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Las Pymes tienen un potencial de crecimiento muy grande en el 
entorno actual como las start ups, al ser pequeñas o medianas 
empresas, su estructura hace que la implementación de programas de 
consultoria que utilicen metodologías de innovación sean mas factubles 
y sustentables en cuento al crecimiento de las mismas. Estas 
metodologías de innovación serán mas potentes si se empiezan 
implementando en el talento de la empresa generando cultura de 
innovación. Por otro lado, las Pymes no tienen un área de RRHH 
desarrollada, aun asi las tareas a desarrollar en la consultoria no serán 
transaccionales, si no mas bien identificar los problemas e identificar 
las necesidades reales y abordarlos desde ese punto, usando 
metodologías como el design thinking, empatizando con las 
necesidades del cliente interno de la PYME. 
 Las PYMES como otras empresas no le dan foco a las tareas de 
rrhh que no sean transaccionales (nomina,bienestar social, selecciòn, 
etc.), nuestro aporte será de darle ideas frescas en base a enfoques 
distintos vistos desde una perspectiva estrategica, que permitan al 
liderazgo de las organizaciones clientes, desarrollar soluciones para 
sus empleados a travez de capacitaciones en metodologías agiles y 
consultorias sobre soluciones en HR.  Esta meta necesitará de la 
inmersiòn de los consultores hasta el nivel que el cliente permita para 
entender las necesidades y como lo que se va a proponer afectará a a 
los empleados de la empresa. 
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El aporte inicial es de 162 mil soles aproximadamente que será en 
parte resultado de financiamiento bancario y en parte de aportes 
propios. Todos los indicadores económicos dan en positivo y se espera 
que en el mediano plazao se recupere la inversión y se consigan 
ganancia, siempre y cuando haya un control disciplinado de gastos y 
una estrategia comercial que mantenga un nivel de servicio y de 
entregables excelente. Inicialmente será una empresa unipersonal que 
contara con el apoyo de facilitadores externos, con el tiempo y 
dependiendo de la rentabilidad del negocio se hará necesario el 
crecimiento de la estructura que sostengan el negocio. 
Si bien en el mercado estan saliendo empresas consultoras en 
innovación no se ha hecho encontrado consultorias especificas en el 
desarrollo de innovaciòn de procesos de recursos humanos. Por lo que 
creemos que la iniciativa sea exitosa y sustentable, porque es 
novedoso, porque serán ideas frescas para soluciones antiguas, por 
que seremos un apoyo externo a problemas internos que la empresa 














CAPITULO I: INTRODUCCIÓN 
 
La distribución de negocios  en el Perú evidencia el fenominao 
de atomizaciòn de las PYMES, casi la totalidad de las empresas 
esparcidas por el territoito nacional son pequeñas o medianas por lo 
tanto el elevado nivel de productividad estan explicados por esta razon 
y tambien nospodemos dar cuenta de que no hay grandes empresas 
con grandes ingresos, por lo que si bien si la balanza esta equilibrada 
en promedio en el peso espercifico las PYMES toman la delantera en la 
contribuciòn al producto final. Ademas, acompañando al desarrollo 
tecnologico, la globalización de la economía, y de los procesos que la 
constituyen, es obvio encontrar cambios en los negocios de todo el 
mundo. El Perú viene incrementando su participación en mercados 
internacionales,y por lo mismo, esas circunstancias ambiguas y poco 
claras, se hace mas compleja la gestion de organizaciònes afectando 
inflexiblemente la capacidad de reacción de las empresas y sus 
integrantes, sobre todo para las pequeñas y medianas (PYME). Sin 
embargo la mayoria de las empresas de este tamaño no son formales, 
por lo que resulta prioritario el diseño de politicas de formalización que 
aseguren ingresos a la economina peruana. 
Por estas circunstancias propias del del siglo XXI, la 
competencia que se genera en nuestro mercado es cada vez mas 
intrincado, entre empresas locales y fundamentalmente con las 
empresas extranjeras es mas intensa, es obvio mencionar que las 
empresas mas grandes por su emvergadura tienen mas soporte es 
todas las areas, esto  obliga a las PYMES a  buscar la excelencia en su 
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performance de manera constante, realizar sus procesos de manera 
diferente, anticipandose las necesidades del mercado. Las PYMES 
llevan estan un paso adelante del resto de empresas en materia de 
innovación, basicamente gracias a que su tamaño les es mas facil ser 
dinamicas, y flexibles ante los cambios. Sin embargo encuentran 
algunas limitantes tambien relacionadas a su tamoaño, como la 
dificultad de financiamiento, falta de posicioners cubiertas por 
especialistas o falta de recursos. Es imperativo para toda empresa 
estar al día en materia de avances tecnológicos, creando productos y 
servicios e implementando nuevas formas de gestión. 
Así como el papel de la economía global juega un rol clave, las 
empresas también deben desarrollar sus propias estrategias de 
innovación para poder mantenerse en los mercados de manera 
competitiva, considerando sus ventajas comparativas para generar 
ganancias de forma sostenida. Se trata de comprender el enfoque de 
comisionamiento de estrategias de innovación en sus organizaciones, 
ya que las empresas deben entender su relaciòn con el gran esquema 
de negocios y situarse en un escenario mundial para restablecerse de 
situaciones que generan inestabilidad para sus industrias. Si bien es 
cierto que los negocios globales pueden resultar beneficiosos para las 
PYME, también hay variables que de no considerarse en el ámbito de 
la organizacional y de recursos humanos pueden devenir en 
situaciones que el negocio no pueda manejar. 
En ese sentido la innovación en empresas PYMES es un factor 
en el para el crecimiento economico del pais. Si consideramos que 
innovación es direccionar los esfuerzos de una empresa sea del 
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tamaño que sea en desarrollar procesos sistematizados para generar 
nuevos productos y servicios, surge la cuestion si se puede innovar en 
PYMES, y vemos que si es posible y de hecho es fundamental ya que 
la innovación es una variable fundamental para el logro de ventajas 
competitivas y supervivencia de la empresa ya que los consumidores 
cada vez estan mejor informados por su acceso a tecnología de 
informaciòn, son mas detallistas y con habilidades profesionales que 
buscan obtener respuestas competitivas a sus demandas diversas y 
variantes de profesionales que demuestren mejor y mayor dominio, y 
que no se van a encontrar dentro de la empresa por que obviamente 
los recursos son escasos y los especilistas tambien. 
Entonces, en un mercado bastante dinaminco de tercearización 
de servicios en el país, es necesaria la planificación estratégica que 
incluya a empresas de asesoria externa, que ofrezcan servicios de 
consultoria profesional en temas relacionados con innovación de 
recursos humanos, mas adelante detallaremos el porque de la 
impotancia del analisis de esta variable de la gestiòn organizacional. 
En este entorno, nace la empresa consultora en recursos 
humanos HR – LAB,  y ya necesita ubicarse en  el segmento de las 
empresas de asesoria externa y desarrollar estrategias para determinar 
como asistir a  sus potenciales clientes. Ademas para este caso, no se 
puede dejar de pasar la oportunidad de generar alianzas estratégicas 
(franquicias) con empresas de mayor envergadura del mismo sector ya 
sea capital extranjero o incluso nacional, a travez de la cual, empresas 
del mercado local puedan integrara a sus áreas de especialización el 
segmento de empresas pequeñas y medianas. Esta forma de 
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implementaciòn no es novedad en el mercado ya que  muchas 
empresas de asesoria empresarial vienen manajendo esta metodologia 
(Deloitte, Amrop, etc.). Por otra parte, es importante mencionar el 
mercado peruano de consultoría es atractivo en el campo de los 
recursos humanos.  
Existen diversas entidades gubernamentales y privadas que 
promueven el desarrollo de la consultoría, especialmente en sector 
PYME, lo cual es positivo para este tipo de empresas en el país, ya que 
las empresas de consultoría actualmente, son elementos de apoyo 
para las organizaciones, porque son capaces de generar conocimiento 
y compartirlo con las empresas en procesos de elaboraciòn de 
estrategias para su de transformación y crecimiento . 
La consultoría ofrece su alta especialización a las empresas 
para que estas puedan hacer frente de la mejor manera, los retos de un 
entorno cada vez más ambiguo. La importancia de la consultoría se 
basa en la actuación del asesor sobre las dos niveles, formal e informal 
de la empresa, ayudando a planificar en unos casos o ayudando a 
estimular y programar procesos de cambio y generaciòn de habilidades 
en otros. 
Actualmente, las empresas se interesan cada vez más por 
trabajar con asesores que no se presentan como expertos universales 
que pueden resolver todos sus problemas, sino que posean los 
conocimientos especificos y la habilidad necesaria para resolver 
rápidamente problemas puntuales de tal forma que los costos se hacen 
mas eficientes y los resultados provechosos. Ademas el costo 
dependiendeo del tamaño de la empresa y del servicio solicitado puede 
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ser manejable ya que, al ser externo la empresa no incurrira en gastos 
laborables que se le adjudicaria si tuviera que  contratar a alguien en su 
nomina de manera temporal o permanente para hacer el mismo 
trabajo. 
En enero 2019, el sector de servicios prestados a empresas 
registró un ascenso de 3,44%1, respecto al mismo mes del año 
anterior, determinado por el avance de las actividades profesionales 
científicas y técnicas (4,23%); actividades de servicios administrativos y 
de apoyo (2,12%); agencias de viajes y operadores turísticos (2,56%); 
y publicidad e investigación de mercados (6,03%). Actividades 
profesionales, científicas y técnicas avanzó 4,23% debido al 
crecimiento de las actividades de arquitectura e ingeniería por nuevos 
proyectos, licitaciones ganadas, aumento de obras civiles, aceleración 
de las obras viales para los juegos panamericanos, avance de 
proyectos de ingeniería (estudios de factibilidad, ingeniería de detalle, 
ingeniería de acoplamiento y estudios básicos de geología, hidrología y 
geotecnia), supervisión de obras, evaluación de impacto ambiental 
(EIA) y consultoría de arquitectura (diseño, estudios técnicos, trazado 
de planos, topografía e inspección de edificios). Las actividades de 
consultoría de gestión empresarial se incrementaron por asesoramiento 
estratégico organizacional, comercial y financiero para el desarrollo de 
empresas, y asesoría en revolución digital para modelos de negocio. 
Caso contrario, sucede con las actividades jurídicas debido a la 
finalización de contratos, menores horas laboradas en casos, 






disminución en recuperaciones y procesos judiciales; y reducción de 
servicios contables por disminución de operaciones y salida de clientes. 
 Las consultorias para empresas aumentaron su participación en 
organizaciones en asosorias sobre gestión de procesos, 
implementación de soluciones integrales, planificación financiera, 
diseño de objetivos empresariales y/o políticas comerciales y gestión 
de todo tipo de  proyectos. Las actividades de contabilidad, tambien 
son bastante solicitadas, aun cuando las empresas tienen un area de 
contabilidad dentro de la estructura de la empresa, estas reportaron un 
aumento de sus servicios por servicios como declaraciones tributarias, 
auditorias, transacciones comerciales y servicios especializados de la 
función. Asimismo, las actividades jurídicas, tambien solicitadas aun 
teniendo un abogado en la nomina, realizaron mas labores de 
asesoramiento y representación en procesos penales, civiles y 
laborales, preparación de documentos jurídicos y asesoría legal en 
temas corporativos, de defensea de la propiedad intelectual, 
representaciòn ante entidades fiscalizadoras para temas laborales y 
tributarios. 
Si bien la oferta de empresas consultoras en el Perú aún es 
litada, comparada con el número de empresas existentes y, aunque 
viene aumentando, sobre todo la cantidad de consultores 
independientes, aún hay un gran mercado desatendido2. Las empresas 
consultoras grandes son en su mayoría empresas transnacionales, lo 
cual es valorado sobre todo por las empresas de igual dimensión 
                                                             
2 Lossio, D. (2016). Plan de negocio para una consultora de pequeñas y medianas empresas 
en el Perú 
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generalmente por que las conocen de otras operaciones y usualmente 
las encuentran ya en el pais y lo unico que hacen es replicar el servicio, 
lo cual no garantiza el éxito del trabajo ofrecido ya que las realidades 
son distintas y el valor de continuar el mismo servicio en otra locaciòn 
no se sostiene en el tiempo.  
Aun asi, la demanda de consultoría varía dependiendo del tipo 
necesidad del cliente. Las grandes empresas locales o de capital 
extranjero, solicitan principalmente consultoría en temas estratégicos u 
operativos dentro del (lo que incluye el área de Tecnologías de la 
Información); consultoría especializada; y consultoría en recursos 
humanos, así intentan mantener o incrementar su competitividad; Por 
otro lado, las pequeñas y medianas empresas tienen distintas 
necesidades, que se encuentran en araeas tributarias o legales y son 
mas de tipo operativo y por casos puntuales ya que no les da el 
presupuesto para solicitar consultorias de mas largo plazo o el 
problema lo tienen encima y necesitan respuestas rapidas y precisas. 
Esto ha permitido el ingreso de una gran cantidad de empresas 
consultoras, pero como en los últimos años, ya el núcleo del negocio 
dejó de ser el mejorar los procesos actuales, sino reorientar la óptica al 
momento de evaluar el problema. Ahí es donde llegan las metodologías 
ágiles de innovación. Sin embargo, la comodidad del status quo, la falta 
de conocimiento sobre estos metodos y la desconfianza ante metodos 
novedosos, son aún, razones de peso para no tomar una consultoría 
desde esta óptica. Sobretodo en procesos de gestión humana donde 
aun en nuestro país se espera encontrar resultados cuantificables  y 
concretos en el corto plazo, ya que la mayoria de las empresas de todo 
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tamaño demandan en su mayoria temas “hard” como nomina, 
compensaciones, procesos de selección, etc. Y aun no se interesan en 
procesos “soft” como salario emocional, balance vida trabajo, gestion 
de indice de compromiso con el centro de trabajo,etc. 
En este sentido es importante mencionar que no hay modelos de 
trabajo teoricos mejores que otros ya que debemos adaptar estos a la 
organizaciòn y ver como se relacionan unas con otras en su afan de 
lograr rentabilidad y mantenerse vigentes. Pero un elemento en comun 
entre todas es que todas necesitan del talento de la gente para 
desarrollar ideas e innovar en procesos, productos o servicios. Unas 
empresas le dan mas importancia que otras y con el tiempo las que 
relegan el espacio dentro de las prioridades del aspecto humano de la 
organizciòn se dan cuenta de esto. 
La gestiòn de talento es fundamental para el desarrollo actual y 
futuro de las organizaciones, pues es el elemento mas flexible y el que 
otorga mayor viabilidad a la empresa, es a travez de este elemento que 
la organizaciòn puede diseñar, imlementar, adaptar y hacer posible el 
progreso de la empresa en el mercado. Por eso es importante generar 
nuevos metodos y procesos en la gestiòn de talento, lo que nos lleva a 





 Protecciòn de la innovación 
 Generación de resultados 
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De todos  los elementos expuestos, la finalidad de este estudio 
es analizar al recurso humano en sus interacciones dentro del proceso 
de innovaciòn, ya que de este nacen las ideas. Este principio nos debe 
llevar a un tipo de liderazgo diferente al que conocemos por que si el 
objetivo de la organizaciòn es innovar y ser mas flexibles a los 
cambios, adaptandos con mas agilidad necesitaremos gente que guien 
el camino hacia eso y este comprometido con este fin, este lider será 
quien haga converger los conocimeintos, habilidades, capacidades, 
motivaciones y actitudes individuales en un esquema de trabajo en 
equipo de manaer armonizada para de esta manera lograr los objetivos 
propuestos. Es entonces valido trabajar sobre la causa y no sobre el 
efecto y asi serán sostenibles para las exigencias del mercado. 
Mas alla de la innovaciòn no se debe peder de vista el enfoque 
estrategico de la innovaciòn, siendo asi, la ejecuciòn de este punto de 
vista pasa por varias etapas, siendo que cada una de ellas tiene un 
impacto positivo en los resultados, cada una de estas etapas cuando 
se entrelazan enfatizan los esfuerzos creando una sinergia importante 
en el accionar de la organizaciòn, estas son: 
1. Diagnostico de talento dentro de la organización 
2. Indetificaciòn del talento que requiere la empresa para cada 
area funcional 
3. Ubicar el talento donde mejores resultados de 
4. Estimular el desarrollo de talento 
5. Evaluar del desempeño 
6. Compensar al talento de manera acorde  
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Cada etapa es importante porque se relacionan entre si y fluyen 
de manera integradora, retroalimentandose de manera constante, 
ademas una no es mas importante que otra, ya que dependiendo del 
estado en que se encuentren puede empezar por una u otra. 
Este plan de negocios desarrolla una estrategia para que la 
empresa de asesoría en innovación de recursos humanos, HR – LAB, 
se mantenga con éxito y  de manera competitiva. De esta forma, el 
presente plan de negocios tiene como objetivo principal el diseño, 
implementación y posterior posicionamiento de la empresa consultora 
en la innovación de recursos humanos HR – LAB, donde se seguiran 
los siguientes principios: 
 Enfoque estrategico ya que debemos tener en claro la 
meta a donde queremos llegar y los caminos que 
debemos seguir 
 Compromiso, debe existir un alto nivel de motivaciòn al 
logro para que cada quien haga lo suyo y empuje al resto, 
logrando que el sistema se mueva con agilidad. 
 Flexibilidad para la adaptaciòn al cambo, partiendo de la 
idea de que el cambio es dificila para el ser humano en 
distintos niveles. En cualquier caso debemos empezar por 
hacer entender de la necesidad del cambio ya que de lo 
contrario puede hacer retroceder cualquier avance en la 
implementaciòn del modelos innovadores. 
 Existencia de un gestor de factor humano, ya sea dentro 
fuera de la organizaciòn alguien debe estar familiarizado 
con el modelo para que apoye a facilirar  la adaptaciòn del 
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mismo a la  empresa, no siendo el responsable de la 
ejecuciòn perso si de su facilitación. 
 Enfoque hacia el cliente interno. Toda innovaciòn de este 
tipo debe de interiorizar que todos los esfuerzos son 
dirigidos hacia el empleado, nuestro objetivo es hacer 
cumplir la promesa de que el recurso humano es el 
recurso mas importante de la empresa y que no qeude 
como parte de un discurso motivador. 
 Esfuerzo general de todas las areas de le organizaciòn 
porque al menos que seamos una empresa unipersonal, 
donde obviamente ningun principio de los que hablamos 
aplicaria. Es importsante entender que le implementaciòn 
de los metodos descritos no puede depender de una 
persona, pues todas las areas funcionales contienen 
personas que fungen de proveedores y clientes internos. 
En conclusiòn el desarrollode las capacitadades de las personas 
en un entorno organizacional, se ha convertido en la clave para el logro 
de  de los objetivos organizacionales ya que sin el seria muy dificil 
innovar, adaptarse a las situaciones ambiguas y enfrentar las 
demandas actuales y futuras del mercado en que nos movemos, y mas 
alla de los dicursos motivadores se debe priorizar a la gente por encima 
de los procesos e incorporar esto  en la visiòn y en la mentalidad de los 
directivos y empleados, una vez logrado esto queda solamente orientar 






CAPITULO II: MARCO TEORICO 
2.1  Innovación en Recursos Humanos 
Para trabajar en innovaciòn hay que empezar por entender el 
porque de la necesidad propia de innovar.Simon Sinek, explica que le 
gente no compra lo que haces si no por que lo haces. 
Hay dos formas de influenciar en el comportamiento de los 
clientes inspirando o manipulando. Puedes manipular este 
comportamiento a traves de ofertas, benefiicos o miedo, tambien 
pueden manipular a travez de mensajes aspiracionales, de estas 
maneras generas lealtad mediante la repeticiòn del consumo, pero esta 
manera de influencia es cortoplacista. La manera de influenciar 
mediante la inspitación lo hacen mediante la conguencia de los 
mensajes que transmiten, esto se representa en lo que Simon Sinek 
define como el circlo dorado  
Este circulo tiene 3 niveles el nivel primero es el externo  y 
representa el que, todas las personas saben lo que hacen o deben de 
hacer, es el nivel mas concreto, el siguiente nivel es el como, la manera 
que nos diferenciamos de otros, el tercer nivel y ultimo, es del porque lo 
hacen, no es solamente por el dinero sino el proposito. 
Cuando el por que no es claro nuestra manera de comunicar es 
de afuera hacia adentro, desde el nivel mas concreto,  la comunicación 
inspiradora va de adentro hacia fuera, el objetivo nos es atraer o 
influenciar mediante lo que uno ofrece si no que crean en lo mismo, de 
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esa manera no nos siguen por algo concreto si no por las propias 
creencias que coinciden. 
Muchas grandes empresas se establecieron con dos lideres, una 
contendencia visionaria (desde el porque) y otra orientada a la acción ( 
desde el que), asi vemos a Steve Allen y Bill Gates de Microsoft y 
Steve Jobs y Steve Wosniak de Apple por ejemplo. Si hacemos un 
paralelo con el funcionamiento del cerebro humano podemos hacer una 
analogia bastante clara. La parte externa del cerebro es el neocortex 
desde ahí se controlan todos los analisis de informaciòn y se procesan 
inmediatamente, pero no maneja el comportamiento, sin embargo en lo 
mas profundo del cerebro esta el cerebro limbico desde donde se 
aldministran las emociones y finalmente los comportamientos. 
Recordemos que la percepcipon del entorno genera emociones, las 
emociones generan pensamientos, los pensamientos generan acciones 
y las acciones comportamientos. 
Las empresas deben generar este tipo de influencia basada en 
la inspiraciòn ya que asi se genera confianza con los empleados y solo 
así se genera confianza con el cliente que compartira la inspiración y 
atraera a otros clientes. 
Tambien debemos considerar la ley de la difusión de la 
innovación, que dice que si queremos que una idea sea adoptada 
masivamente debemos alcanzar el punto de inflexiòn que esta cerca 
del 15% del alcance, la mayoria no prueba algo hasta que otro lo haya 
probado, pero unos pocos estan comodos con esas decisiones 
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instintivas, estas son las que esperan tener las novedades primero, los 
early adopters. 
Para que esto funcione debe haber un balance entre la claridad 
del por que, la disciplina del como y la consitencia del que, si eres 
consistente en tre lo que dices y haces eso genera confianza y 
credibilidad. 
La innovaciòn brinda una serie de ventajas sin importar su 
tamaño: 
 Brindar ventajas competitivas a la empresa  
 Incrementar el valor de la marca 
 Llegar almercado con un nuevo producto o servicio antes 
de 24 meses  
 Fortalecer la estrategia de la empresa  
Innovación no es lo mismo que  invención, la invención es una 
idea por si sola no genera valor. La innovación genera valor en el 
sentido que hace algo mas barato, mas rápido, para mas gente.  
Para que un producto o servicio sea innovador debe tener 3 factores: 
 Deseabilidad  que les lo que necesitamos 
 Viabilidad que se pueda hacer y genere algún tipo de valor al 
negocio  
 Factibilidad que los recursos existan 
En la intersección de los 3 ocurre la innovación. 
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Ha habido muchos casos de éxito y crecimiento de empresas 
que crecieron exponencialmente y otras que sucumbieron a los 
cambios, las primeras se supieron adaptar y aprovechar los cambios 
que proponía el mercado e identificaron los factores mencionados y las 
demás negaron que la necesidad existieran y no vieron el valor que 
venia con el cambio  o no llegaron subirse a la ola.   
Hay varios tipos de innovación (incremental, disruptiva, 
evolutiva), para este caso de negocio proponemos la innovación 
Evolutiva, ya que no vas a buscar nuevos clientes pero si nuevos tipos 
de productos entendidos como (estructuras, procesos y servicios) 
Innovación organizacional , estructuras  
innovación en procesos que es la manera como trabaja la gente,  
Innovación en servicios al cliente interno 
La innovación lleva a la agilidad en los procesos para conseguir 
valor en los resultados pero, Ser ágil no es ser rápido es ser flexible y 
adaptarse. 
Hay que entender que no todo sirva para todos, hay que 
entender el por que para llegar al que. De esta manera las empresas 
generan una mayor propuesta de valor al empleado ( employee value 
proposition) ya que la innovación no es solo un reto tecnológico, si no 
es lo que hacemos con la tecnología. 
La idea es favorecer las sostenibilidad del negocio basado en las 
personas, por lo tanto, es fundamental que los lideres de las 
organizaciones escuchen las ideas de sus empleados y actuen en 
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consecuencia, para asimilar las buenas ideas que vienen de abajo 
hacia arriba en la estructura, a travez de una metodologia de cambio 
que gradualmente impulse el crecimiento del negocio, en ese sentido 
vamos a revisar varios conceptos que nos permitan entender la 
innovación en la gestion de talento. 
Según Sharma (2018), el rápido cambio del entorno empresarial 
y la globalización, las organizaciones se enfrentan a una competencia 
intensa, tanto de empresas locales como internacionales. Este entorno 
dinámico ha dado como resultado una presión constante sobre las 
organizaciones para que transformen constantemente su estructura, 
proceso y producción, con el fin de sobrevivir y mantenerse en los 
mercados. Los rápidos avances tecnológicos y el deseo de alcanzar 
una posición competitiva han obligado a las organizaciones a ser más 
flexibles y adaptables en su enfoque, lo que implica además que las 
organizaciones deban cumplir con el requisito de introducir prácticas, 
productos y procesos innovadores. 
La innovación es entonces un componente crítico para mejorar 
el desempeño individual del colaborador y el institucional. La verdadera 
innovación no es fácil de conseguir, es más radical y transformadora 
que una mejora, la innovación esta orientada hacia el contenido (que y 
porque), mientras que la mejora está orientada hacia el proceso (como, 
cuando y donde). De vez, en cuando, las organizaciones se enfrentan a 
situaciones que justifican cambios radicales, que exigen un analisis y 
rediseño inmediato. Es solo a través de la innovación que podemos 
lograr una transformación tan grande. 
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En este sentido y empezando a relacionar el concepto con la 
gestion de capital humano, Tan y Nasurdin (2010) explican que las 
prácticas de gestión de talento eficientes y confiables desarrollan una 
actitud laboral explícita entre los empleados en relación con la 
innovación organizativa. Es decir, la innovación constituye uno de los 
ingredientes básicos en la competitividad de la empresa y es 
fundamental para aumentar el valor de la empresa.  Si bien la 
innovación nace del ambito del desarrollo de nuevas tecnologias de 
información, en esta etapa del desarrollo de las organizaciones, es 
mucho más que eso, ya que requiere la alianza de muchas áreas para 
unirse con la finalizad de lograr los objetivos organizacionales ya que 
ahora las empresasse encuentran en un entorno dinámico, donde para 
sobrevivir y prosperar es importante adoptar enfoques innovadores en 
el funcionamiento general de las mismas. 
Según Cox y otros (2012) las innovaciones relacionadas con la 
gestión de personas están cubiertas predominantemente por la 
categoría de nuevas formas de organización o 'innovación 
organizativa'. Dentro de esta categoría, la innovación organizacional 
incluye: 
 Prácticas comerciales, incluido el intercambio de 
conocimientos y el desarrollo del personal; 
 Organización del lugar de trabajo; 
 Toma de decisiones; 
 Relaciones externas. 
 Compensaciòn variable. 
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Khan (2010) señala que en un ambiente de negocios es 
necesario un enfoque para lograr un mejor desempeño, para originar e 
implementar prácticas de gestión de talento. Por ello, el recurso 
humano desempeña un papel integral en el crecimiento y el logro de 
una ventaja competitiva para la organización, pero solo es posible 
cuando una organización se centra en sus prácticas de recursos 
humanos no solo para motivar o satisfacer a los empleados, sino 
también para estimular la generación de nuevas ideas y proporciona un 
proceso para implementación exitosa de estas nuevas ideas. Por tanto, 
se debe identificar las prácticas de recursos humanos y revisar su 
asociación con la innovación. 
Cook y Saini (2010) en un estudio sobre innovación en 
empresas indias analizaron algunas políticas y prácticas de recursos 
humanos más específicas. Se enumeran en el orden de frecuencia en 
que fueron adoptados: 
 Capacitación y desarrollo; 
 Esquemas de sugerencias; 
 Premios de reconocimiento a empleados; 
 Iniciativas de calidad organizacional; 
 Evaluación del desempeño; 
 Pago relacionado con el desempeño; 
 Promoción basada en el rendimiento / mérito; 
 Organización de aprendizaje; 
 Iniciativas de compromiso de los empleados; 
 Gestión del conocimiento; 
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 Esquemas de bienestar de los empleados; 
 Empoderamiento del personal; 
 Gestión / desarrollo de liderazgo; 
 Participación en los beneficios de la empresa; 
 Planificación del desarrollo profesional; 
 Reclutar empleados creativos; y 
 Autonomía del personal. 
Bos-Nehles y Janssen (2015) encontraron que el clima 
organizacional y ocho políticas y prácticas de recursos humanos se 
mostraban propicias para la innovación, las cuales son las siguientes: 
 Autonomía de trabajo; 
 Composición de la tarea (variedad, etc.); 
 Demandas de trabajo (esfuerzo requerido y presión de 
tiempo para cumplimiento); 
 Comentarios (sobre el rendimiento, etc.); 
 Seguridad laboral; 
 Rotación de puestos de trabajo; 
 Capacitación y desarrollo; y 
 Recompensa. 
De esta forma, señalan que no hay ninguna práctica individual 
de recursos humanos, sino paquetes de prácticas de recursos 
humanos como determinantes del desempeño de la empresa.  
La innovaciòn puede llegar a ser un cliché si se sobresimplifica, 
el problema de los cliches es que seguramente es algo que sea 
necesario para tu empresa pero llega a cansar el abuso del termino. 
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Muchas veces se les pide a los empleados que innoven, pero no se les 
da el tiempo, los recursos o las herramientas para hacerlo. Muchas 
veces los líderes comienzan una iniciativa de innovación sin ayuda y se 
encuentran creando algo que produce mejoras mínimas o solo 
incrementales en lugar de participar en una verdadera innovación. 
La innovación, en cualquiera de sus metodoligias, se simplifican 
en exceso fácilmente porque ambos son oficios. Solo funcionan cuando 
la persona o las personas que lo utilizan han desarrollado 
conocimientos y experiencia. No es algo que puedas aprender a hacer 
en un día o en ese retiro corporativo. 
De lo expuesto en parrafos anteriores, se demuestra que la 
innovación necesaria para efectos de este estudio es la innovación en 
servicios ya que esta dirigira al publico interno de una organización. Ya 
qei es un esfuerzo que hace la organización para incrementar o mantener las 
practicas, la salud, el conocimiento y las habilidades del capital humano de la 
organización. Asi mismo, es hacer converger dentro de lo posible los 
objetivos individuales con los de la organización de tal manera que eso 
se refleje en el compromiso de los miembros del equipo con su centro 
de trabajo. Es decir, todas aquellas cosas que hacen que las personas 
se queden en la organizaciòn. 
Hay que considerar que tenera los empleados alieneados a la razon 
del negocio es la base del éxito del mismo. Para eso se deben promover 
practicas que los mantengan comprometidos con la visión de la 
empresa, de esa manera no solamente se innovara en servicios al 
personal, sino se fomentara la cultura de la innovación de tal manera 
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que se concentraran los esfuerzos en actividades de mayor valor. La 
innovaciòn es para y desde las personas (human centerd). 
La idea de enfocarse en Pymes es por que son empresas 
pequeñas y medianas de hasta 250 personas, por lo tanto con esa cantidad 
de estructura son mas permeables y maleables a cambios y reaccionan mas 
agilmente a las crisis, lo cual no quiere decir que sea mas facil, sigue siendo 
una empresa que tiene que ganar plata y evitar perderla. 
Sin embargo el tamaño tambien les juega en contra cuando se 
requiere capacidad economica, aun asi no estan con el lastre de 
procesos corporativos que los encaminan a procesos limitantes. 
HR Lab será una  PYME asesorado a otra PYME en identificar el 
problema y darles alternativas de solucion y probablemente reorientar 
la optica al momento de evaluar el problema. Diseñando procesos o 
servicios partiendo de las necesidades nuevas o resultado de cambios 
por el entorno o los usuarios y conectandolas con las necesidades del 
negocio y para eso se requiere de tener en el equipo con personas que 
tengan la capacidad de entender los cambios, y encontrar 
oportunidades nuevas, no hay una disciplina unica para esta tarea, 
varias pueden aplicar en distintos momentos del proceso, mas 
importante que ver como lo vamos a hacer es entender las 
necesidades y empatizar con ellas y saber dar respuesta de manera 
innovadora y diferenciada a esas necesidades y ser mas valiosas para 
el usuario. 
La idea es ser una KIBS (Knowledge Intensives Bussines 
Services), que es un concepto que esta funcionando muy bien en 
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Europa, que consiste en la gestiòn de datos que nos proporcionen las 
empresas que seran transformadas en base a nuestro conocimiento y 
experiencia. 
2.2  Enfoque de Planeamiento Estratégico  
Los objetivos de la  innovación en las empresas deben el punro 
de partida del diseño de los planes estrategicos de la organización y 
ser la base de un conjunto propuestas que tinenen como finalidad 
innovar, ya que de no hacerlo no solamente no transcenderiamos como 
empresa si no que nos costaria sobrevivir, ya uqe si no logramos 
diferenciarnos no resaltaremos en el mercado y nuestra estrategia de 
precios seria mantener los mismos por debajo que el mercado y eso 
nos afectaria financieramente. 
 Entonces antes de iniciar debemos regresar a entender como 
es el proceso de planemiento estrategivco, entonces según información 
tomada de D’Alessio (2013), el proceso estratégico está integrado por 
varias actividades que se desarrollan progresivamente con la finalidad 
que una organización desarrolle su misión y alcance su visión. 
Cualquier proceso consta de tres etapas: 
a. Formulación, que es la etapa de diseño propiamente dicha y en la 
que se procurará encontrar los caminos que llevarán a la empresa 
de la situaciòn presente a la deseada.  
b. Implementación, aquí se desarrollan las estrategias diseñadas en 
la etapa anterior. 
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c. Evaluación y control: actividades de monitorieo permanente 
durante todo el proceso para monitorear las etapas que se 
desarrollan de manera secuencial. 
El proceso estratégico es interactivo, ya que participan muchos 



















Fuente: Tomado de “El Proceso Estratégico: Un Enfoque de Gerencia,” por F. A. 
D’Alessio2013, 3a ed., p.11. México D. F., México: Pearson 
 
 
Este analisis parte del estudio del estado actual, seguida por la 
definición de la visión, la misión, los valores. Estas variables guían y 
regulan el accionar de la organización. Luego, se desarrolla la 
evaluación de factores externos que influyen en la organización que se 
analiza y por ultimo, se observa variables de la industria global a través 
Figura 1: Modelo Secuencial del Proceso Estratégico 
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del análisis del entorno PESTE (Fuerzas Políticas, Económicas, 
Sociales, Tecnológicas, y Ecológicas) y de cómo afectan el desarrollo 
de las actividades de la organzación. Y finalmente se analizan las  
oportunidades que podrían beneficiar a la organización, las amenazas 
que deben evitarse (FODA), y cómo la organización está actuando en 
consecuencia a esos factores. facilitando asi el inicio del proceso que 
nos guiará a la formulación de estrategias que permitan sacar ventaja 
de las oportunidades, evitar y/o reducir el impacto de las amenazas. 
Posteriormente, se desarrolla la evaluación interna, donde se definen el 
camino que nos permitirá capitalizar las fortalezas y neutralizar las 
debilidades, de modo que se diseñen metodos donde se identifiquen 
las competencias propias. Para esto es importante tener en claro el 
organigrama y las lineas de comunicaciòn y coordinación de cada uno 
de los procesos. Este permite evaluar las principales fortalezas y 
debilidades de las áreas funcionales de una organización, así como 
también identificar y evaluar las relaciones entre dichas áreas y las 
mejoras que se puedan hacer dentro de ellas. Un análisis exhaustivo 
externo e interno es findamental para continuar el proceso con mayores 
probabilidades de éxito, sin embargo nada de eso funciona sin la 
adecuada disciplina en la estructura y un liderazgo bien establecido 
que asegure el adecuado desenvolvimiento de los procesos. 
En el desarrollo de este proceso proceso se determinan los 
objetivos de la organizaciòn en todos los niveles y areas ya sea de la 
operación o de soporte del negocio. Por objetivos organizacionales 
entendemos que son los fines supremos que la empresa intenta 
alcanzar para tener éxito en los entornos comerciales donde participa. 
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El resultado final es la formulación estratégica, en donde se realiza la 
elección de caminos que el equipo que lo contiene y los recursos, la 
cual representa el Proceso Estratégico en sí mismo. De los analisis 
anteriores resultan una serie de estrategias de integración al mercado, 
y defensivas frente a la competencia que deben ser escogidas 
mediante varias matrices de decisión se incluyan varias opiniones para 
que después se pongan en marcha los lineamientos identificados, es 
decir poner lo que dice el papel en acciones que luego se conviertan en 
los resultados esperados. 
Es impotante mencionar, que una formulación adecuada por si 
sola no garantiza o asegura una implementación exitosa, puesto que la 
implementación es más difícil de llevarse a cabo y conlleva el riesgo de 
no llegar a ejecutarse, por diversos motivos o circunstancias que 
pueden llegar a presentarse, internos o externos a la organización y es 
importante que el liderazxgo de esta parte de la implementaciòn los 
tenga mapeados con anterioridad para atajarlos con la finalidad de 
asegurar el funcionamiento esperasdo. Durante la etapa donde se 
definen los objetivos y los recursos asignados a cada uno de ellos, se 
establecen las políticas para cada estrategia, el que porque se 
transforma en el como y determina el que vamos a conseguir, lo que 
Simon Sinek describe como el “Circulo Dorado”, El determinar el 
porque determina la motivaciòn de las acciones lo cual llevara a la 
estrategia de cómo vas a llegar a cumplir esa motivaciòn del porque y 
para aterrizar la estrategia determinaras tareas especificas. Aquí es 
donde una nueva vision de la gestión es necesaria. Un error bastante 
grave sería implementar una estrategia nueva usando una estructura 
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antigua y no se trata de cambiar a la gente pero si puede ser necesario 
cambiar las funciones o los reportes, en este momento es donde la 
administraciòn del cambio es necesaria ya que requerira de la 
adaptación de los empleados a nuevas situaciones que demanda el 
negocio. 
Hasta aquí se analizan los procesos tradicionales y esto nos 
lleva al momento actual donde las estrategias que nos derivan en 
acciones y a los resutlados esperados, no necesariamente seran las 
convencionales, por como se mueve el mundo, la sociedad, la 
volatilidad de los negocios, el nacimiento de nuevas tendencias 
tecnologicas, por todo eso, ahora sera necesario aprender de otros 
negocios y acomodarlos a nuestras condiciones, es aquí donde 
ingresan las de metodologias agiles y una de las herramientas mas 
usadas, dentro de varias es el design thinking que ha surgido 
ultimamente como una metodologia de gran utilidad, enfocada en 
buscar la innovaciòn en las empresas de manera eficiente desde un 
enfoqeu centrada en el usuario final. Esto se debe a que, gracias a su 
implementación, se implementan importantes beneficios en el diseño 
de soluciones que de manera integral hacen que las empresas gneren 
mejores resultados en su operación. 
Hay tempranas referencias al design thinking desde los 1950’s, 
pero recien se vio su aplicabilidad en los 1990`s cuando David Kelley 
fundo IDEO, una consultora con un enfoque centrado en las personas  
para diseñar productos fisicos. Hoy esta consultora trabaja no solo en 
productos si no tambien en el diseño de servicios que creen un impacto 
positivo en retos sistemicos desde educación hasta salud. 
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Muchas empresas han interpretado la metodologia y 
adaptandola a sus propias realidades y culturas, para el proposito de 
este trabajo, revisaremos la terminologia de IDEO que se basa en 3 
temas principales: 
Inspiración: Gente, desde clientes a empleados, son el nucleo 
del proceso de diseño, el proceso debe captar sus motivaciones y 
entender sus retos. 
Ideación: no se limita a trabajar en el pasado, en su lugar, 
explora ideas audaces para resolver problemas intrincados,  
Implementación: involucra la creaciòn de prototipos e hipotesis, 
generando retroalimentaciòn, e intentando ideas, esto va a permitir o 
fallar rapido o construir soluciones que seran validadas y 
codesarrolladas con el usuario. 
El design thinking nace de el diseño de soluciones de tecnologia 
de la información y ahora se aplica a cualquier etapa del negocio ya 
que es una metodologia que se enfoca en el diseño, y la base del 
diseño es el uso que las personas le dan a la solución ofrecida, desde 
este punto de vista se pueden analizar los retos, detectar necesidades, 
empatizar con el cliente y, finalmente, encontrar soluciones acordes al 
mercado y al usuario. En otras palabras, el design thinking es un 
enfoque que usa la sensibilidad del diseñador que se basa en 
empatizar con el usuario final y desde ahí utilizar metodos de 
resolución de problemas para satisfacer las necesidades de las 
personas de una forma que sea tecnológicamente factibles, 
comercialmente viables y que generen valor. 
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A manera de comparaciòn con el proceso tradicional veamos, por 
tanto, que el design thinking, se centra en el proceso de diseño (como), 
dejando para mas adelate el producto final (que), e integra enfoques 
multidisciplinarios que tienen como objetivo: Integrar conocimientos 
básicos sobre los usuarios del producto y con sus beneficios, sobre la 
situación o el problema que afrontan (empatizar) en el uso de la misma, 
analizando la interacción del usuario con la solucion o producto para 
desde los resultados de esa observación generar un  proptotipo para 
el cual se diseña la nueva solución o producto, definiendo así el punto 
de vista a partir del cual se debe desarrollar el diseño. El uso del 
prototipo continuará generando tantas ideas como sea posible, lo que 
va a desarrollar mas ideas y continuar adquiriendo conocimientos a 
partir de las reacciones de los usuarios al interactuar con el prototipo 
y  acumular tanto informaciòn como sea posible gracias a dicha 
interacción, lo que dara como resultado procesos o productos mas 
adaptados al usuario. 
Para ilustrar más estos temas, los hemos dividido en los siguientes 
seis pasos clave: formular una pregunta (Empatizar), reunir inspiración 
(Definir), generar ideas (Idear), hacer que las ideas sean tangibles 





Empatizar es hacer la pregunta correcta que va a permitir un 
adecuado enfoque hacia la solución y se convierte en el vector que 
canaliza el interes durante todo el proceso, generalmente la pregunta 
empieza con: Que pasaria si….? De esta manera nos ponemos en el 
lugar de otra persona que requiere la solución y podemos ver el mundo 
a través de sus ojos, desarrollar una conexión más profunda y no 
juzgarlos, esto lo hacemos a travez de: 
Observación: aprenda qué hacen las personas en sus entornos 
naturales. 
Entrevistas: comprenda mejor las emociones, las motivaciones y 
los desafíos. 
 Inmersión: sumérjase en el contexto del sujeto (por ejemplo, 
Walt Disney, cuando desarrolla Disneyland, se arrodilla para 
comprender la perspectiva de un niño). 
 Mapeo del viaje: cree una línea de tiempo del viaje del usuario 
que ayude a visualizar los puntos débiles y las emociones para 
comprender mejor la experiencia del usuario. 
La experiencia del usuario es una piedra angular para ejecutar 
un diseño centrado en el ser humano y obtener esta perspectiva 
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profunda no es nada fácil. La información que nace de la experiencia 
del el usuario puede ser tan difícil de comprender como física cuantica. 
Pocos al principio son capaces de reunir rápidamente una visión sólida 
del usuario. Muchos pueden articular algo obvio, pero conducir más allá 
de eso se convierte en un desafío. 
Este ejercicio parece hacer que los investigadores o diseñadores  
comiencen, pero muchos vacilan en la capacidad de generar algo 
"sorprendente" cuando se trata de su usuario y su propuesta de diseño. 
Por lo general, la pregunta es cuánta investigación y qué tan bien los 
diseñadores deben comprender a sus usuarios para generar 
información. Las percepciones son como extraer oro, a veces las 
encuentras en la superficie sin demasiado esfuerzo, pero la mayoría de 
las veces tienes que cavar profundo. 
La interacción es clave para mejorar la naturaleza sorprendente 
de la información inicial del usuario, pero aún así poder profundizar en 
la información del usuario es alusiva. 
Sintetizar la investigación, las observaciones, las entrevistas y la 
experiencia de vida en una visión única del usuario no es una tarea 
sencilla. Muchos esperan y desean encontrar mágicamente una 
"verdad sorprendente", pero este rara vez es el caso. Sintetizar estos 
hallazgos conduce a ideas, que son la base del proceso de diseño. En 
esta es la fase en el proceso es donde empujamos los supuestos del 
pasado para llegar a las ideas innovadoras. Existen muchas técnicas 
para generar ideas, y como nuestro objetivo principal es generar 
volumen, diferimos el juicio, buscando la mayor cantidad posible de 
ideas, aun las descabelladas: Mapas mentales y asociaciones de 
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palabras son algunas herramientas de lluvia de ideas a tener en 
cuenta. Una vez que hemos generado una larga lista de ideas, las 
agrupamos y filtramos. 
Resulta que el poder de la lluvia de ideas realmente no 
provienen de generar espontáneamente nuevas ideas. Más bien, la 
verdadera fuerza en la lluvia de ideas proviene de la capacidad del 
proceso: 
• Genere rápidamente muchas ideas, para ayudar a obtener una 
visión general del paisaje conceptual. Estos no son necesariamente 
nuevos ideas (o buenas ideas). Estas ideas pueden convertirse en 
semillas de soluciones, para ser investigado con prototipos. 
• Reúna a un equipo en un espacio físico donde todos puedan 
compartir perspectivas sobre el problema y tomar conciencia de la 
solución potencial se espacia a medida que salen a la superficie. 
Hecho bueno, puede energizar a un equipo (y mal hecho, puede 
desinflar uno). 
• Hacer que los clientes o partes interesadas compren el diseño. 
proceso, y también aprender qué es importante para estas decisiones 
fabricantes. 
Generando ideas, compartiendo perspectivas y ganando la 
aceptación de los interesados son objetivos elevados. Para lograrlos a 
través de la lluvia de ideas requiere una planificación cuidadosa.  
 
Antes de sumergirnos en sugerencias para hacer una lluvia de 
ideas una advertencia más exitosa, como cualquier otra herramienta 
creativa, hay muchas maneras de generar una lluvia de ideas, algunas 
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de las cuales podría funcionar mejor para ciertos tipos de problemas. 
Lo único la forma en que aprenderá qué técnica funciona mejor para 
usted es experimentar con unos pocos. 
Una parte clave del proceso de lluvia de ideas es el facilitador: 
alguien que dirigirá la sesión, mantendrá un registro del tiempo y 
configurar el espacio para el grupo.  
Cuando comienza la lluvia de ideas, el trabajo del moderador es 
mantener el impulso, mantente en el tema y asegúrate de que todas las 
ideasson capturados 
Cuando finaliza la lluvia de ideas y hay un centenar de ideas en 
el tablero, es bastante fácil dar choca esos cinco y alejarse sin 
realmente haber logrado mucho. Deja unpoco tiempo después de la 
lluvia de ideas para revisar y capturar las ideas que fueron 
compartidos. El método que describimos requiere una buena cantidad 
de coordinación,y en última instancia, practicar, correr bien. 
Despues debemos hacer una hipotesis o prototipo, en esta parte 
del proceso en el que creamos prototipos de baja fidelidad, como 
guiones gráficos, juegos de rol o marcos de alambre, para dar vida a 
las ideas. 
Y Finalmente, realizamos un prototipo para poder presentar y 
probar ideas para obtener comentarios oportunos a fin de aprovechar la 
idea o realizar cambios con la ayuda de los clientes: nuestros usuarios. 
El objetivo es refinar las ideas reuniendo comentarios y 
experimentando hacia adelante. Deberíamos hacerlo de forma rápida e 
interactiva, para comprender mejor qué funciona o qué no. 
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¿Cualquiera puede ser diseñador? Design Thinking no es elitista 
y propone un método que cualquiera debería poder seguir. Ahora, esto 
es posiblemente cierto. El proceso no es un secreto, todos pueden 
beneficiarse de la comprensión o, como mínimo, de pasar por el 
proceso. 
¿Aprender este proceso hace a una persona un "Diseñador"? 
Ser diseñador incluye: obtener mucha data y una gran habilidad técnica 
e interés educativo. 
¿Es el papel de un diseñador cavar debajo de la superficie y 
encontrar el significado profundo? ¿Eso se extiende a todos los 
rincones de una experiencia de usuario? ¿O es suficiente para 
sobrevivir? Hay que tener en claro que: 
 Las estadísticas de usuario son difíciles 
 Tus primeras ideas probablemente fallen 
 Un diseñador debe encontrar una visión del usuario y no 
recibirla. 
 Las ideas profundas que considera el diseñador, pueden 
o no ser profundas para sus usuarios o sus clientes u 
otros diseñadores. 
 La profundidad de una idea no es igual al éxito. 
 Las ideas del usuario son escurridizas. 
Quien trabaje en diseño de productos o servicios, debe tener en 
cuenta todo esto. 
 El problema con gran parte del material que que describe 
y promueve Design Thinking para las organizaciones es que se enfoca 
39 
 
casi por completo en la fórmula o el camino lineal para llegar a un 
resultado, y el resultado sigue siendo un misterio. Falta la prueba. 
Cuando esa es la mayor parte del material que existe, es 
completamente justo que los diseñadores y los empresarios se pongan 
de pie y critiquen cualquier elogio excesivo de Design Thinking. Todo el 
proceso se basa en salir de la conformidad del estatus quo, ya que la 
unica manera de desarrolarse es saliendo de la zona de confort, la idea 
es tener la voluntad de explorar soluciones nuevas, como dijo Einstein, 
no esperes resultados diferentes haciendo lo mismo.  En este orden de 
ideas hay barreras que se interponen entre las circustancias que 
requieren una soluciòn y la innovaciòn, y estas aparecen antes por lo 
general antes del proceso de ideación, La ideación es la capacidad de 
generar, desarrollar, actualizar y comunicar ideas. La ideación es una 
parte esencial del proceso de diseño, tanto en educación como en 
práctica, y está en el corazón del proceso de Design Thinking. Design 
Thinking se trata de romper barreras y eliminar los obstáculos que 
generalmente bloquean la innovación. Es altamente científico, 
simplemente no es el tipo de ciencia que enseñan en los laboratorios 
de química o en las escuelas de negocios de posgrado. Existen 14 
barreras que se deben derribar cuando para que las sesiones de 
ideación exitosas: 
1. Facilitación sin experiencia 
La ideación, por divertida que parezca, es un asunto serio y requiere 
experiencia y un conocimiento firme de las reglas para ser efectivo. Si 
no tiene experiencia con la ideación, debe comenzar a comprender 
mejor los fundamentos antes de sumergirse. Comience a practicar 
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facilitando grupos más pequeños. No es lo mismo que un grupo de 
amigos sentados en el sofá, pensando en cómo algún día pueden 
cambiar el mundo. La ideación requiere centrarse en el usuario y la 
declaración del problema, una gran conciencia de la dinámica del grupo 
y una dirección decidida. Es como un gran bote en aguas tormentosas. 
Si el capitán no puede controlar a la tripulación, su dirección puede 
verse seriamente afectada, lo que puede conducir a un motín en las 
filas. Los gerentes de equipo siempre deben enfocarse en desarrollar 
capacidades de facilitación dentro de su equipo, independientemente 
de su enfoque, ya que la facilitación grupal y la resolución de 
problemas son partes esenciales de cualquier entorno de equipo. 
2. Equipo no iniciado 
La ideación trae consigo su propia forma de caos y ambigüedad, que, 
para el equipo capacitado, es exactamente como debería ser. Para un 
recién llegado, esto es inquietante, y podría afectar negativamente los 
resultados de las actividades de ideación. Para evitar el miedo y la 
ansiedad, el facilitador siempre debe preparar equipos inexpertos para 
la ideación. Recomendamos que utilice ejercicios de calentamiento de 
ideación como la peor idea posible y la lluvia de ideas como 
rompehielos. Es importante que los ejercicios ayuden a ilustrar cómo 
funcionan los procesos creativos de manera divertida y significativa 
para que las personas se sientan más cómodas y ansiosas por 
comenzar. La ideación tiene que tener sentido para los participantes, 
todos ellos, cada uno con su forma única de ver el mundo. Como 
facilitador, se debe mostrar a los miembros del equipo que vale la pena 
participar y crear este caos organizado que es la ideación. Los equipos 
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no iniciados podrían generar frustración, dinámicas negativas, 
conflictos y confianza en el equipo. 
3. Espacio poco amigable 
La configuración espacial afecta seriamente la forma en que las 
personas perciben e interactúan entre sí y con sus líderes de equipo o 
personas mayores. Es esencial crear un entorno abierto, igualitario y no 
amenazante que facilite la libertad de expresión y la flexibilidad, tanto 
mental como física. Hacer sesiones de ideación en oficinas de cubículo 
es negativo. Es posible que las sesiones de ideación necesiten cambiar 
de interacción de grupos grandes a espacios de equipo muy 
rápidamente, idealmente requiriendo un espacio que pueda 
reconfigurarse fácilmente. Las salas grandes son muy buenas para 
este fin.  
4. Objetivos poco claros 
Es perjudicaial sumergirse en la ideación sin una idea clara de los 
objetivos. Nunca debe ir un grupo diverso de personas a una sesión de 
ideación sin uno o más objetivos claros y una declaración del problema 
(también conocido como Punto de vista). La búsqueda de objetivos o la 
búsqueda de misiones es el enfoque de las dos primeras fases de 
Design Thinking, que son la fase de Empatizar y la fase de Definir. Las 
siguientes fases son Idear, Prototipo y, finalmente, Prueba. 
Familiarizarse con estas dos primeras fases lo ayudará a establecer los 
objetivos lo suficientemente bien como para hacer que la ideación sea 
más centrada y significativa. Al establecer objetivos para la ideación, 
debe recordar que las personas se inclinan naturalmente hacia los 
problemas que están dentro de su línea de visión e influencia directa. 
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5. Egos y jerarquía 
En cualquier conjunto de reglas para llevar a cabo la ideación y 
seguramente se encontraran jerarquías y egos como algunos de los 
principales obstáculos. Es necesario aplanar la estructura organizativa, 
incluso momentáneamente, para que los canales creativos se abran lo 
suficiente. Las buenas ideas rara vez provienen de personas que se 
ven sofocadas por las personalidades o el rango de los demás. 
Tampoco las buenas ideas provienen de afirmarse sobre los demás, 
independientemente de la razón. La creatividad del equipo funciona 
mejor cuando todos se consideran iguales y todos pueden expresar 
todas las ideas libremente. Muchos métodos de ideación, como 
Brainstorming, tienen mecanismos incorporados para evitar que el ego 
y la jerarquía eclipsen el proceso. 
6. Mente cerrada 
Una mente cerrada no podrá construir sobre estímulos externos. Todos 
hemos sido testigos de esto de una forma u otra: una persona que está 
convencida de que sus propias ideas son mejores que las de cualquier 
otra persona se da cuenta del valor de las contribuciones hechas por 
otros. La ideación grupal funciona mejor cuando todas las ideas 
pueden expresarse por igual y luego mezclarse de manera poco 
convencional. Esto produce nuevas combinaciones o ideas 
completamente nuevas. Con ideas, una lleva a la otra; Las malas ideas 
conducen a las buenas, a veces de formas que nunca podríamos haber 
imaginado. A veces, la mejor idea proviene de su opuesto exacto, la 
peor. Esta es la razón por la cual el método de la "peor idea posible" es 
en realidad un método de ideación que puede usar para proporcionar 
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una visión disruptiva dentro del proceso. La técnica es simple: pida a 
los participantes que creen una lista de ideas malas, terribles, 
estúpidas o, sí, incluso ilegales para resolver su problema. Una vez que 
los participantes hayan generado una lista de sus peores ideas, debe 
desafiar al grupo a convertir esas ideas horribles en buenas. Pueden 
considerar lo contrario de cada uno, o pueden buscar aspectos dentro 
de las terribles ideas que pueden usarse para inspirar una buena. 
Como facilitador de las sesiones de ideación, es su trabajo ayudar a los 
participantes a abrir sus mentes y corazones. 
7. Limitar ideas 
Puede haber una tendencia natural para que los equipos corten sus 
sesiones de ideación tan pronto como tengan algunas 
(superficialmente) ideas "suficientemente buenas". Tal vez el gerente 
no está dispuesto a pasar el tiempo extra profundizando en lo 
desconocido y simplemente ve que el reloj pasa. Limitar las ideas solo 
a las primeras de apariencia aparentemente efectiva hará que cualquier 
sesión de ideación grupal sea irrelevante. Si el tiempo es realmente 
muy limitado, no querrá iniciar sesiones de ideación en absoluto, ya 
que de todos modos serán una pérdida de tiempo del equipo si no tiene 
tiempo para elaborar, investigar y desarrollar las mejores ideas por 
completo. . Entonces, si el tiempo es un lujo que usted y su equipo no 
pueden permitirse, no comience un proceso de ideación. Uno de los 
principios fundamentales de la generación de ideas es apuntar a la 
cantidad, ya que solo puede evaluar una amplia gama de ideas para 




8. Juicio temprano y abogado del diablo 
Otro principio fundamental en la ideación, al menos en las primeras 
etapas de la ideación, es diferir el juicio. Esto significa que se debe 
permitir que las ideas se expresen tal cual, sin críticas, censuras o 
solicitudes de detalles, a menos que las formas en que se expresen 
simplemente no se entiendan. Al "defensor del diablo" se le prohíbe 
esencialmente entrar en la sala, ya que esta personalidad lleva las 
críticas o el juicio al extremo y puede destruir virtualmente cualquier 
progreso en las sesiones de ideación basadas en el pensamiento 
negativo hipercrítico. 
 
En las primeras partes de las sesiones de ideación, encontrará que 
incluso puede ser una gran idea prohibir la palabra "no". Te 
sorprenderá ver cuán efectiva es esta herramienta y cómo ayuda a 
abrir las mentes para crear un ambiente de ideación colaborativa, 
curiosa y amigable. Y descubrirá que también es bastante divertido 
cuando los miembros del equipo tienen que decir "sí", al menos 
inicialmente, incluso a las ideas más extrañas. 
9. Falta de imaginación o ser demasiado serio / aburrido 
A diferencia de los bloques creativos genuinos, otro problema acecha 
en las sombras. Algunos entornos organizacionales están tan 
arraigados en los datos estadísticos, la lógica y la racionalidad que las 
personas terminan perdiendo su capacidad de pensar fuera de la caja. 
Expresar ideas poco convencionales, desfavorables o, a veces, 
francamente tontas puede no estar dentro de la zona de confort de 
ciertos campos de especialización. Hacer que las personas en estos 
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campos sean curiosas, exploratorias y experimentales sobre la forma 
en que piensan que puede ser difícil y puede requerir más que un 
simple rompehielos. Este es realmente el territorio de facilitadores de 
ideas altamente experimentados. 
10. Patron de pensamiento en desuso 
Cuando nos familiarizamos demasiado y nos sentimos cómodos con la 
forma en que las cosas son y han sido durante algún tiempo, la 
complacencia se establece y puede nublar nuestra visión de cómo 
podría ser el futuro. La innovación es una necesidad absoluta en la 
mayoría de los sectores en estos días. Con el aumento de la 
competencia, las mayores demandas y los factores económicos, 
tecnológicos y ambientales que cambian rápidamente, no podemos 
sentirnos cómodos con la situación durante demasiado tiempo. El viejo 
pensamiento de patrones o la resistencia al cambio es lo que dejó a 
Kodak, un ícono de la industria fotográfica, en el frío cuando la 
fotografía digital invadió nuestras vidas. "Innovar o morir" no es solo un 
lema del emprendedor radical, sino también una realidad común, ya 
sea que se trate de una sola persona o de un conglomerado mundial. 
11. Hombre con el síndrome del martillo 
Las personas tienen una tendencia natural a abordar los problemas 
utilizando sus habilidades básicas y especializaciones. Además, existe 
una tendencia a aplicar una solución que puede haber funcionado 
previamente a un problema relacionado, incluso si la relación no es tan 
cercana. Estos patrones de pensamiento y toma de decisiones evitan 
aventurarse en lo desconocido donde probablemente existan las 
soluciones más innovadoras. Los procesos y métodos de ideación 
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deberían alentar a las personas a salir de sus títulos de trabajo y 
especializaciones preconcebidas en un intento de adoptar un 
pensamiento no convencional. 
12. Pensamiento Grupal 
Los humanos tenemos la tendencia a adoptar las normas de aquellas 
personas con las que pasamos tiempo. Dentro de los entornos 
grupales, tendemos a no querer actuar, pensar o expresarnos de 
manera diferente a lo que se considera aceptable dentro del grupo. 
Esto puede conducir a un tipo de mentalidad colectiva cerrada, algo 
que puede matar el pensamiento innovador y evitar que surjan nuevas 
ideas. La falta de confianza en uno mismo, el deseo de encajar y no 
sacudir el bote, y evitar controversias son factores humanos que 
contribuyen al pensamiento grupal. Resolver esto requiere establecer a 
propósito el proceso de ideación y hacer uso de técnicas y métodos 
como lluvia de ideas, que resuelven estos problemas y permiten la 
expresión libre de influencia grupal. La lluvia de ideas es una 
alternativa o un complemento a la lluvia de ideas cara a cara. 
Descubrirá que a menudo produce más ideas en menos tiempo que la 
lluvia de ideas grupal tradicional. La escritura mental es muy sencilla. 
En lugar de pedirles a los participantes que digan sus ideas en voz alta, 
pídales que pasen unos minutos escribiendo sus ideas sobre una 
pregunta o problema en particular en hojas de papel. Luego, le pide a 
cada participante que transmita sus ideas a otra persona del grupo, que 
las lee y agrega sus propias ideas nuevas. Después de unos minutos, 
le pide a los participantes que pasen sus documentos a otros, y el 
proceso se repite. Después de aproximadamente 15 minutos, recolecta 
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las hojas y discute lo que hay en ellas en el grupo. Puede usar este 
método en los momentos apropiados dentro del proceso de ideación. 
13. Sesgo cognitivo 
Los sesgos cognitivos negativos son factores que afectan 
negativamente la forma en que los humanos pensamos. Los sesgos 
cognitivos negativos son motivo de preocupación para una amplia 
gama de organizaciones que actualmente están lidiando con la forma 
de navegar las complejidades de las interacciones humanas. El desafío 
implica cómo evitar que el sesgo cognitivo afecte negativamente el 
desarrollo organizacional y la toma de decisiones. La ideación no es 
inmune y sufre estos sesgos negativos como cualquier otra actividad 
de toma de decisiones organizacionales. Los sesgos cognitivos son 
como generalizaciones, que los individuos desarrollan en función de 
sus experiencias y de acuerdo con sus preferencias, y se convierten en 
reacciones automáticas que las personas aplican en ciertas 
situaciones. 
Como facilitador de las sesiones de ideación, debe alentar 
explícitamente la mentalidad abierta y la aceptación de las ideas de los 
demás y ayudar al grupo a desarrollar colectivamente las ideas de un 
individuo a medida que avanza en lo que cada participante ha 
contribuido. Esto puede ayudar a superar estos sesgos hasta cierto 
punto. El nivel de autoconciencia de cada individuo también afectará su 
capacidad para superar estos sesgos cognitivos. 
14. Asesinos de ideas 
Esta lista de asesinos de ideas de ofrece una amplia descripción de las 
excusas que todos hemos escuchado sobre por qué se rechaza el 
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pensamiento innovador. Como facilitador, es su trabajo prohibir estos 
asesinos de ideas a toda costa durante la ideación: 
1. Sí, pero... 
2. Ya existe! 
3. ¡A nuestros clientes no les gustará eso! 
4. No tenemos tiempo 
5. ¡NO! 
6. No es posible. 
7. ¡Es muy caro! 
8. Seamos realistas. 
9. Eso no es lógico. 
10. Necesitamos hacer más investigación. 
11. No hay presupuesto. 
12. No soy creativo 
13. No queremos cometer errores. 
14. La gerencia no estará de acuerdo. 
15. Ser realistas. 
16. No es mi responsabilidad. 
17. Es muy difícil de dominar. 
18. Esa es una gran oportunidad. 
19. El mercado aún no está listo. 
20. Vamos a tenerlo en consideración. 
21. Es como ______. 
22. La generación anterior no lo usará. 
23. Somos demasiado pequeños para eso. 
24. Puede funcionar en otros lugares pero no aquí. 
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25. ¿Desde cuándo eres el experto? 
26. Eso es para el futuro. 
27. No hay miembros del personal disponibles. 
28. No es adecuado para nuestros clientes. 
Una vez que esté al tanto de las 14 trampas para la ideación, puede 
comenzar a practicarlas. En su vida laboral diaria y comenzar a mejorar 
sus habilidades de facilitación y sus habilidades como participante en la 
sesión de ideación. Para ejecutar sesiones de ideación altamente 
exitosas, tienes que practicar mucho. Las sesiones de ideación 
exitosas dependen de un facilitador experimentado y un equipo de 
ideación, que están capacitados en técnicas para navegar 
deliberadamente alrededor de las barreras, las trampas de 
pensamiento y los asesinos de ideas. Solo hay una manera de 
convertirse en un experto y tomar el timón para ayudar a poner incluso 
a la organización más torpe o obstinada en el camino correcto hacia el 
éxito en estos tiempos siempre cambiantes. 
Otro metodo interesante dentro de las metodlogias agiles es el 
scrum, que conciste en desengranar un servicio o producto en 
pequeños proyectos divididos en etapas de 1) analisis 2) desarrollo y 3) 
prueba, esta metodologia permite abordar proyectos complejos con 
entregas flexibles que permiten entregar resultados con rapidez, 
atajando los errores que puedan suceder de manera rapida y efectiva 
para no afectar el entregable final. 
Los aspectos claves del Scrum son: 
 La innovaciòn 
 La flexibilidad 
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 La competitividad 
 La productividad 
Otra metodologia dentro de las consideradas como agiles es la 
estrategia Kanban, que nace de la base de metodologias de calidad 
total japonesas. Esta consiste en rotular las tareas pendientes en 
proceso , o terminadas, este cuadro debe estar al alcance de todos los 
miembros del equipo, de tal manera que se evita la duplicidad de 
tareas o la omision de las mismas, de esa manera ayuda a la 
productividad y eficiencia. Las ventajas que proporciona son: 
 Planificacion de tareas 
 Mejora de rendimiento del equipo 
 Metricas visuales 
 Plazos de entrega continuos. 
Todas las metodoliogias mencionadas son eficientes en distintas 
situaciones y para diversos equipos, el reto es encontrar cual funciona 
para cada organización o en que momento es util, estas no son las 
unicas y el reto del consultor es darse elesfuerzo de entender cual 
funciona mejor para su cliente asi como manejar la impaciencia del 
mismo por tener resultados concretos, rapidos y eficientes.  
La innovación no es una moda o un tendencia de gestiòn, 
siempre estuvo pero no fue valorada en su dimensiòn, muchos 
ejemplos hay donde la innovaciòn fue infra valorada y desestimada y al 
final cuando se le dio la oportinodad se vieron resultados de que los 
cambios propuestas por estos llevaron al desarrollo de tecnologias o 
modelos de gestion empresarial exitosos:      las camaras digitales 
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desestimadas por Kodak, el modelo de negocio de Fedex, etc. Estos 
modelos de negocio necesitaron de la perseverancia de sus creadores 
que la innovación no se pierda en el status quo de la gestion tradicional 
y surgieran exitosamente. 
La gestion de la innovación ameritan un analisis permanente por 
las variables del contexto en que estan inmersos, Por eso los 
porfesionales de la gestion de talento en las empresas deben llegar a 
entender la complejidad de lo que significan las variables extrinsecas a 
la organización y como afecta al desarrollo de sus actividades, hasta el 
punrto que lleven a cuestionar el modelo de negocio y pensar como 
puedo aportar mas valor a la empresa, pensar en el precio que damos 
ya es demasiado concreto debemos dar mas valor por el precio que 























CAPITULO III: PLAN ESTRATÉGICO 
3.1 Diseño del Plan estratégico  
3.1.1 Descripción de las cinco fuerzas competitivas de Porter 
El modelo de las 5 fuerzas de Porter, es un modelo estrategico 
elaborado en 1979, y establece un esquema de analisis donde se 
determina el impacto de variables externas en el diseño del negocio, el 
resultado es un estudio del microentorno de la empresa contra fuerzas 
que afectan en mayor o menor medida los resultados potenciales de la 
organización. 
Si bien la teoria tiene 40 años, es todavia vigente analizar el 
equilibrio de poderes dentro de una industria en particular, las variables 
son: 
(a) Rivalidad entre las empresas competidoras,  
(b) Poder de negociación de clientes  
(c) Amenaza de ingreso de nuevos competidores,  
(d) Poder de negociación de proveedores y  
(e) Amenaza de productos sustitutos.    
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 Rivalidad entre empresas competidoras.-  
La empresa Consultora HR - LAB tiene como fortaleza su 
capacidad financiera (financiamiento bancario) y la diversificación de 
los servicios con que operará en el mercado (asesoria y capacitación), 
que le permite realizar sinergias en favor de una reducción de costos, 
logro de economías de escala y realización de mayores inversiones en 
el corto plazo, ya que cuenta con buen respaldo bancario, a través del 
cual se pueden captar fondos.  
Sin embargo, hay que considerar que las otras empresas que son 
sus rivales de mercado como Ernst & Young, SOOM, Paradero, LHH – 
DBM Perú, entre otras, cuentan con un posicionamiento de muchos 
años, gran trayectoria de mercado, y fidelización de clientela, lo que 
significa que debemos afinar muy bien las estrategias de competencia 
hacia estas marcas, para lo cual se establecen como valor 
diferenciador, su amplio conocimiento en innovación de recursos 
humanos. 
 Poder de negociación con los clientes.-  
Se facilita al brindar una gama de servicios de acuerdo a las 
necesidades de los clientes, de manera personalizada, permitiendo al 
usuario adquirir todos los servicios que necesita, es decir estos factores 
brindan un mejor poder de negociación con los clientes, facilitando el 
acercamiento hacia la empresa de consultoría. 
Otro factor que incide favorablemente en el poder de negociación 
con los clientes es la adquisición de franquicias, o negocios que ya se 
encuentran en marcha, que ya tienen una clientela. Se plantea 
además, establecer como estrategia de Marketing la realización de 
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eventos como conferencias, presentaciones, para poder contactar 
potenciales clientes a quienes se les brindará toda la información 
relacionada a las actividades de asesoría, en todos los rubros 
considerados en las consultorías.   
En este sentido se mejorará el poder de negociación con los 
clientes a través de diseño de paquetes de servicios, promociones y 
descuentos, en el servicio de asesoría. 
 
Amenaza de ingreso de nuevos competidores.-  
El mercado de consultorías tiene una moderada tasa de expansión, 
lo que como representa un atractiva opción de inversión por parte de 
empresas del rubro, por lo que ello puede representar una amenaza 
tanto de ingreso de nuevos competidores, como de otras ya 
posicionadas en el mercado, pero con intención de incursionar en el 
rubro de recursos humanos.  
Sin embargo, la asesoría que puedan ofrecer podemos calificarla 
como tradicional u ortodoxa, mientras que la alternativa que ofrece HR 
– LAB, es mas bien de innovación, de mayor contribución de valor 
agregado sobre todo en el campo de las PYME. En consecuencia, 
mientras HR – LAB pueda ser una empresa que entra al mercado con 
una propuesta innovadora, no tendrá al frente rivales que puedan 
representar una real amenaza de riesgo, por su especialización en 
recursos humanos, lo que va a significar su principal fortaleza de 
mercado. 
Adicionalmente hay que considerar que, en los últimos años la 
inversión privada se ha mantenido a niveles expectantes, a la espera 
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de que se dinamice en mayor medida la economía, momento en el cual 
empezará a acelerarse el dinamismo del mercado de las consultorías 
en Recursos Humanos. 
 Poder de negociación de proveedores.-   
La relación de calidad con los proveedores es una avenida de 
doble via. La empresa cliente evalúa las propuestas que envían los 
proveedores, donde se les exige ciertos estándares de calidad y el 
proveedor exige un precio para cada trabajo realizado por sus  
servicios en las fechas acordadas según sea el caso, sin exigir más de 
lo previamente acordado. 
Ello, se sustenta en la capacidad financiera de la empresa, en su 
capacidad de pago, en la continuidad de sus requerimientos de 
servicios de parte de sus proveedores, y en la diversidad de servicios 
solicitados. 
 Amenaza de productos sustitutos.-  
Se puede considerar como amenaza la consultoria tradicional 
usualmente orientada a grandes empresas pero que no estan excentas 
de abrir lineas de negocio de consultoria a PYMES 
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3.1.2 Análisis interno  
El análisis interno consistió en evaluar el desempeño potencial 
que tendría la empresa consultora de recursos humanos HR – LAB. En 
este sentido, este análisis es un ejercicio interno de un negocio que va 
a estar orientado a encontrar el perfil competitivo para esta empresa a 
desarrollar. El propósito es determinar cuáles serian aquellos procesos 
cuyo desempeño podra ser superior o igual a lo ya alcanzado 
(fortalezas de la organización) y aquellas en las que el desempeño 
sería menor a lo esperado (debilidades de la organización).  
El proceso para llevar a cabo este análisis será el siguiente:  
 Determinar los procesos donde la empresa generará mayor 
valor al cliente. 
 Medir potencialmente el desempeño de cada una de las 
actividades mediante indicadores adecuados. 
 Comparar el desempeño que se ha alcanzado en dichos 
procesos con el resultado que presentan  actividades similares 





realizadas por los competidores del mercado de consultoría en 
recursos humanos; y, a partir del resultado de dicha 
comparación se establecerá si la empresa cuenta con fortalezas 
o si muestra algunas debilidades con relación a sus 
competidores más importantes. 
 Operaciones: 
En la primera etapa que tiene que ver con las asesorías, es 
importante empatizar con  las necesidades del cliente para poder 
orientar los procedimientos operativos y administrativos a la 
satisfacción de sus necesidades y cumplir  los plazos que tienen para 
solucionar los problemas que puedan presentarse. En la etapa misma 
de inicio de las operaciones, se hará a la revisión previa de los 
objetivos de negocio de la PYME en cuanto a la innovación de sus 
recursos humanos, si los hay, si no se implementarán. 
 Indicadores de cada una de las actividades de la cadena de 
valor 
- En el ámbito de la empresa de asesoría en innovación de 
recursos humanos lo más importante es la gestion de talento, 
ya que de él dependerá la adminsitraciòn de los recursos 
financieros y  materiales, asi como los servicios que se ofrecen 
sean adecuadamente utilizados por los empleados.  
- La contratación de personas que estén convenientemente 
ubicadas en las posiciones para los que fueron conrtratados 
incrementa eormemente la oportunidad de optimizar los 
resultados, sobretodo en el largo plazo. 
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De manera general, se puede concluir que la asesoría que 
brindarà la Consultora HR – LAB está especialmente orientada a las 
PYME que no cuentan con personal especializado en determinadas 
áreas de Recursos Humanos, o que no cuentan con el area en si 
totalidad y que requieren de apoyo a la medida de sus necesidades y 
particularidades a diferencia de las grandes empresas que no requieren 
de asesoría externa porque ya cuentan con personal en ese tema, muy 
aparte de la cantidad de personal que tengan en nomina, es importante 
una función en este caso como se propone externa a la empresa que 
vele porla gestiòn del talento en la empresa y de tal manera que la 
direcciòn de la empresa pueda enfocarse en la gestion de la operaciòn, 
lo que no significa que la direcciòn de la empresa deba desligarze de 
las decisiònes sobre recursos humanos ya que al final la decisiòn de 
implementar o no lo que la consultora propone es de la dirección. 
HR LAB asesora mediante un plan organizacional, que 
especifica las tareas que de manera competitiva debe llevar a cabo 
cada área de la empresa, designación de responsabilidades, sinergias, 
recursos claves como parte del análisis interno 
Figura 3: CADENA DE VALOR 
INFRAESTRUCTURA DE LA EMPRESA 
La Consultora HR – LAB sigue un diseño en su infraestructura y organización empresarial 
basado en  experiencias de empresas que han logrado un importante posicionamiento en 
los exigentes mercado externos, y basa su posicionamiento en base a criterios de calidad 
que sustentan su ventaja diferenciada. Se buscará optimizar el espacio físico ya que la 
mayor parte del trabajo se hace en las oficinas del cliente. 
GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
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Aquí resalta el servicio personalizado, que aplica la consultora, a través de su mayor nivel 
de acercamiento en cuanto a los procesos en general de los negocios de los clientes, 
estructurando, mejorando sus procesos y asesorándolos en sus diferentes procesos de 
Recursos Humanos. Gestión del talento, incentivos, capacitaciones, contratación de los 
mejores expertos en el tema de Recursos Humanos. 
DESARROLLO TECNOLÓGICO 
Consideramos en este punto la poca presencia en las redes y el desarrollo de un software 
y manejo de información y de datos de innovación en recursos humanos, lo que debería 
facilitar el trabajo de asesoría a desarrollar, en el que se muestre la buena imagen de la 
empresa, como altamente competitiva para poder brindar un servicio de excelencia a sus 
clientes, lo que debería constituir  una fuerte presencia de marca. inversión en software, y 
en una página web dinámica y ágil, que facilite contacto con los mercados. 
ABASTECIMIENTO 
Una variable clave del servicio de asesoría y capacitación en innovación de recursos 
humanos es que no todos los servicios van a ser brindados por personal de la consultora 
es abre la posibilidad de que contemos con proveedores externos que brinden el servicio 
por nosotros, siguiendo los estándares de calidad nuestros, de esta manera HR _ LAB se 
convierte en una bahía desde donde parten los servicios de facilitación  de asesorías en 
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3.1.3 Análisis FODA  
Fortalezas 
1. La empresa consultora HR – LAB cuenta con ejecutivos de 
amplia trayectoria en gestiòn de Recursos Humanos y 
experiencia. 
2. Dominio de metodologias de innovación en gestion de recursos 
humanos. 
3. Crecimiento continuo para posicionarse en asesorar en la 
implementación de servicios destinados a la elaboración de 
planes organizacionales de innovación de recursos humanos.   
4. Asesoramiento y capacitación.  
5. Equipos de profesionales expertos que se comprometen con el 
logro de las metas planteadas. 
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6. Profesionales comprometidos con el diseño de las más 
modernas innovaciones en recursos humanos. 
7. Amplia experiencia en el diseño de planes organizacionales de 
innovación de recursos humanos. 
8. Asesoría oportuna a clientes que buscan soluciones rápidas 
9. Servicio personalizado. 
Oportunidades  
1. Incremento del nivel de competitividad de los mercados lo que 
impulsa mejoras de recursos humanos de las PYME 
2. Incremento en la tendencia potenciales clientes que buscan el 
asesoramiento profesional para desarrollar proyectos de mejora 
para sus recursos humanos. 
3. Relativa sostenibilidad en el crecimiento económico del sector 
de las PYME 
4. Incremento del rubro de servicios que desean posicionar sus 
productos mercados más competitivos y que requieren asesoría 
en innovación de sus recursos humanos.  
5. Consolidación de los polos de crecimiento para el desarrollo de 
los negocios. 
6. La incorporación de nuevas tecnologías y nuevos procesos de 
gestión de recursos humanos 
7. Un abanico de oportunidades hacia las empresas de consultoría 
en recursos humanos por la creación de mas empresas PYME. 
8. Las empresas PYME no tienen un especialista ni en innovaciòn 




1. Elevada dependencia en el sector PYME que tiene problemas 
propios de empresas en expansión y de conocimiento de 
mercado. 
2.  Falta de estrategias orientadas a otras unidades de negocios en 
el campo de los recursos humanos. 
3. Falta de una adecuada comunicación con los clientes post 
asesoría 
4. Informalidad de proveedores, que ocasiona retraso en el 
proceso de expansión de HR – LAB. 
5. Falta de una página oficial que muestre la vasta experiencia de 
la empresa. 
Amenazas  
1. Desaceleración de la economía del país  que ha influido en el 
sector servicios, como resultado de una reseción a nivel global. 
2. El Perú cuenta con un poder legislativo que no concuerda sus 
propuestas con el poder ejecutivo, lo cual genera incertidumbre 
política y retrasa inversiones y consecuentemente la inversión se 
ve retrasada y asi la creaciòn de nuevas empresas. 
3. Ingreso de competidores potenciales extranjeros (profesionales 
del rubro) con experiencia y alto nivel de conocimiento. 
4. La sobreoferta de profesionales del rubro, con poca o nula  
experiencia y conocimiento, y que malogra la valorización de los 
honorarios de empresas consultoras con mas recursos de 
experiencia y dominio.  
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5. Normatividad flrexible y procedimientos administrativos con 
exceso de burocracia que no acompañan el  crecimiento de la 
inversión privada, afectando la viabilidad de los mismos. 
6. Falta de respaldo a instituciones en general involucradas en la 
promoción de profesionales de alta calidad y competitividad. 
7. Faltan definir ciertas políticas de apoyo a las PYME. 
 
3.1.4 Objetivos organizacionales o estratégicos (mediano plazo) 
Perspectiva financiera  
- Crecimiento de la rentabilidad en un 30% para el año 2021.  
- Aumento de los Ingresos en un 20% para el año 2021.  
- Reducción de gastos operativos en un 5%.  
Perspectiva clientes  
- Fidelización de los clientes en un 10% para el año 2021. 
-  Incrementar la participación de mercado en el sector de 
Consultorías de Recursos Humanos para el año 2021. 
Perspectiva de procesos internos 
- Incrementar la atención integral a clientes en un 100%. 
- Alcanzar el 100 % del proceso de asesoramiento con estándares 
de calidad. 
3.1.5 Estrategia de negocio a nivel empresarial  
Estrategia propuesta: Diferenciación del servicio.  
El entorno global y las acciones de la competencia local que 
actúan como amenaza exigen una respuesta agil, a fin de evitar  el 
deterioro de  los indicadores financieros de la empresa Consultora HR 
– LAB. En tal sentido, la estrategia a definir permitirá desarrollar y 
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consolidar la ventaja competitiva de la empresa consultora. Es el 
camino más directo y rápido que permitirá ofrecer indicadores 
financieros atractivos, lograr el posicionamiento mas rapido, y agregar 
valor al cliente final. 
 
Descripción de estrategias contingentes  
Marketing  
Para la estrategia funcional de marketing se adoptarán los mismos 
pasos que daria una empresa nueva que entra al mercado, como parte 
las acciones de penetración de mercado para los nuevos servicios que 
permitan un mejor posicionamiento de la empresa Consultora HR - 
LAB, considerando que es un segmento compuesto por pequeñas y 
medianas empresas, en una primera etapa. El modelo a utilizar será a 
travez de contactos profesionales en primera instancia y mediante el 
financiamiento obtenido realizar eventos de presentación como 
conversatorios o seminarios donde se hablará de metodologias de 
innovación en Recursos Humanos que serviran de promoción a los 
servicios de consultoria. 
Operaciones  
La estrategia de diferenciación de la Consultora HR - LAB debe 
estar basada en la calidad del servicio, con la cual se debería ganar un 
sector de  mercado, ya que entra como empresa nueva a competir en 
los que es altamente especializada. La estrategia funcional de 





En este aspecto se adoptarán estrategias de desarrollo de 
fuentes de financiamiento local, y de diversificación de inversiones 
(como en estrategias de Marketing que deben ser continuas para 
ampliar mercado). 
Recursos Humanos  
En el caso de los recursos humanos, no vamos a tener en primer 
instancia personal en nomina salvo la gerencia de operaciones que 
será el propietario de la consultora, que hará las veces de consultor 
principal, se evaluaran facilitadores externos que seran tratdos como 
proveedores que daran soporte en temas que el consultor principal no 
maneja por destreza teoriica o por no tener recursos de tiempo, estos 
consultores deberan pasar por un filtro donde se evaluara su 
experiencia y deberan mantener estandares de confidencialidad y 







Gerencia de Operaciones 
Contador (Externo) 
Facilitadores Facilitadores Facilitadores Facilitadores 
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CAPITULO IV: PROPUESTA DE INNOVACIÓN DE RECURSOS 
HUMANOS 
La propuesta permite ofrecer una metodología novedosa para la 
gestión humana en las empresas. De por sí, el trabajo de las áreas de 
recursos humanos estaba siendo percibida como burocrática. En 
nuestra versión, no vamos a buscar la solución de manera inmediata 
con una metodología de diagnóstico convencional, usaremos 
metodologías de innovación, que nos permitirá orientarnos en el cliente 
final, que para el caso es la experiencia del empleado con respecto a 
los procesos de gestión humana y en la administración del cambio que 
estos nuevos procesos van a generar, siempre con el involucramiento 
de los líderes de las organizaciones clientes. 
Para entender un poco mejor el entorno realizamos una 
encuesta mediante Survey Monkey.com y estos fueron los resultados 
de 3 preguntas orientadas a evaluar a empresas del sector privado en 
general (transnacionales y nacionales): 
 Usualmente ¿cómo percibe el modelo de gestión de las 
empresas? 
 
 ¿Considera que las áreas de RRHH de las empresas necesitan 
Innovar? 
 
 Si la respuesta es Sí, ¿en qué procesos de RRHH cree que 
debería enfocarse la innovación? 
De la información obtenida (Anexo 1) podemos determinar que 
la percepción de los encuestados es que actualmente se tiende a una 
gestión burocrática, que no es fácilmente entendible y menos creativa. 
Y que dentro de los procesos, los que más requieren un cambio en la 
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gestión de talento se refieren al diseño de línea de carrera 
capacitación, selección, bienestar social y comunicación interna. 
Pretendemos a través de metodologías de innovación, que el 
talento que está dentro de la empresa desarrolle soluciones en un 
entorno VUCA (Volátil, Incierto, Complejo y Ambiguo), generando los 
siguientes beneficios para cada proceso de la gestión de talento: 
 Variedad de beneficios: es todo aquello que no esta dentro del 
salario pero significa un aporte al trabajador que se puede 
implementar casi hasta de manera individual si se diseña 
apropiadamente lo que da una extensa diversidad de 
herramientas para que el empleado pueda aprovechar en su 
beneficio y el de su familia. 
 Sentido de propósito: Es la respuesta al porque una persona 
realiza el trabajo que hace, y la relación con sus motivaciones 
personales, lo dificil es encontrar la relaciòn directa con los 
objetivos de la empresa, de encontrar esa relación directa el 
trabajador estará motivado en nivel muy alto. 
 Salario emocional: Son todos los beneficios no pecunarios que 
recibe el trabajador de parte de la dirección de la empresa, entre 
ellos se encuentran por ejemplo, el home office, los medio dia de 




 Marca empleador: es la imagen que tiene la empresa hacia los 
posibles candidatos y que se relaciona con  el indice reputacional de 
la empresa que implica tambien a sus objetivos comerciales. 
En estos tiempos el concepto del éxito ha pasado del tener al ser, las 
nuevas generaciones de empleados lo ven de esa manera, y estan en 
busqueda de experiencias laborales que cubran o sobrepasen sus 
expectativas, lo que se denomina la propuesta de valor al empleado, que es 
la suma de todas las variables anteriores y el efecto que tienen en el 
empleado. Entonces y a no estamos frente a un reto tecnológico (de cómo 
hacer), la empresa que esta mas avanzada en tecnologia y que por ence 
puede facturar mas, si no el reto es la gestión de los cambios metodológicos 
y lo que conlleva todo eso (de por qué y como hacerlo), y avergiuar si una 
empresa es buena en eso ya no estan dificil, ya que con aplicaciones 
tecnologicas o la reputaciòn de las empresas expuestas en redes sociales la 
base para que el potencial empleado tome decisiones esta mas al alcance 
de ellos. 
Para describir el funcionamiento del plan de negocio desde una 
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Seguidamente describiremos cada uno de los campos del Canvas: 
1) Segmentos clientes: El mercado objetivo serán las pequeñas y 
medianas empresas que no tienen dentro de su estructura un área 
de innovación o tienen una muy pequeña área de Recursos 
Humanos que se centra en actividades operativas y, por lo tanto, 
no tiene la estructura suficiente para realizar esta clase de trabajo 
de innovar en acciones en pro del desarrollo y bienestar de sus 
colaboradores. Finalmente, el consumidor final es el empleado de 
esas PYME. 
2) La propuesta de valor es el diseño y ejecución de programas de 
gestión de talento basados en metodologías de innovación, el 
levantamiento de información y el diagnostico de necesidades 
(pains & gains) determinaran el proceso a seguir. 
3) Canales de llegada: Es el modo como llegaremos a los clientes en 
primera instancia. Serán las referencias y armado de una sólida red 
de contactos, que se generarán en eventos académicos en los que 
participaríamos y/o organizaríamos. De la misma manera, 
constituirán un canal de promoción de nuestros servicios. 
4) La relación con los clientes se hará en base al seguimiento de los 
programas ejecutados, también se ofrecerá programas a largo 
plazo que funcionarán de alguna manera como un outsourcing para 
programas de desarrollo y bienestar en estas empresas. Así 
mismo, organizaremos comunidades de buenas prácticas con los 
clientes que ya hemos trabajado. 
5) Las fuentes de ingreso primarias serán las consultorías y los 
programas de capacitación y en segunda instancia los eventos. 
71  
6) El equipo de consultores es el recurso clave para la promoción, 
comercialización, diseño y ejecución de los programas. 
7) Las actividades clave son los programas de asesoría y/o las 
capacitaciones en innovación de gestión de talento. 
8) Las asociaciones clave son el pool de proveedores que tendremos 
a mano para realizar aquellas actividades que no sean el núcleo de 
la asesoría, pero que sirven como reforzamiento para los 
conceptos a desarrollar, por ejemplo: actividades outdoor, lego 
serious play, etc. 
El mercado objetivo estará enfocado hacia empresas del sector privado, 
de los diferentes sectores económicos, sobre todo en empresas PYME resulta 
importante una visión innovadora del negocio. Las PYME son empresas que 
requieren de asesoría y consultoría empresarial externa, puesto que 
usualmente no cuentan con áreas centrales (transversales) como recursos 
humanos (RRHH), entre otras areas de soporte. De esta manera, estas 
empresas requieren acompañamiento de los consultores, que incluyan a un 
grupo interdisciplinario de profesionales. El trabajo será mejorar los procesos 
de gesitión humana sobre la marcha, y para lo cual nuestra empresa de 
consultoría se convierte en un proveedor para el mejoramiento de procesos y 
estrategias  de dicha empresa en la gestiòn de talento, dejandole tiempo y 
recursos para la gestiòn de temas comerciales o de operaciòn a la dirección de 
la empresa. 
Las pequeñas y medianas empresas (PYME) desempeñan un papel 
fundamental sobre todo en economías como la peruana, si son acompañadas  
por politicas nacionales que le permiten su subsistencia y crecimiento 
contribuiran grandemente a la creación del empleo, disminuiranla pobreza e 
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incrementan el Producto Bruto Interno que le hace bien a todos por que es el 
combustible de la economia de un pais. Las PYME son unidades económicas 
que pueden desarrollar actividades de producción, comercialización de bienes, 
prestación de servicios, transformación y extracción. Y son definidas asi por 
que su tamaño, ya sea en estructura, cantidad de empleados, o en nivel de 
facturaciòn no es el de una empresa grande y muchas de ellas prefieren 
mantenerse asi. 
Empezar una PYME no es para todo el mundo,  es una tarea compleja 
que demanda tiempo, esfuerzo y dinero, para superar los retos y obstaculos 
propios de la burocracia, desde el inicio los objetivos deben ser a corto y 
mediano plazo para tener un mejor control del proceso. Las ventajas de una 
PYME para el lider de la misma son: 
 Tener mas control del negocio, mientras mas pequeña la empresa 
la estructura no es compleja, es mas facil saber que esta 
ocurriendo, comprender el origen de los problemas y conocer los 
resultados de la empresa. 
 Trato mas personalizado con el cliente, se consigue un trato mas 
cordial con los clientes, y al ser mas personalizado ya se puede 
dar un servicio con un mejor entendimiento de los clientes y 
satisfacer sus necesidades de una mejor manera. 
 Mejor adaptación a los cambios, la capacidad de reacción es mas 
rapida, acatar decisiones de manera mas fluida, conseguir 
retroalimentación y corregir errores sin tanto protocolo. 
 Incrementa el compromiso de los trabajadores, los vinculos son 
mas personales,  
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 Se ofrecen mas subvenciones y beneficios,hay mas fuentes de 
financiamiento y mejores tasas que para las empresas grandes. 
 En lo que se refiere al tamaño empresarial por número de empresas, las 
micro, pequeñas y medianas empresas representan el 99,5% y la gran 
empresa el 0,5% del total, existen casi 6 millones a nivel nacional, 93.9% 
microempresas (1 a 10 trabajadores) y solo 0.2% pequeñas (de 1 a 100 
trabajadores), el resto, 5.9% son medianas y grandes empresas. Las PYME 
mayormente surgen por necesidades insatisfechas de sectores pobres, por 
desempleo, bajos recursos económicos, trabas burocráticas, dificultades para 
obtener créditos, entre otros.2 
Según la Sociedad de Comercio Exterior (ComexPerú) de las 5.9 
millones de PYME existentes en 2017 únicamente 7,400 (0.12%) son 
exportadoras que representan solo 1.8% del total de las exportaciones, esta 
situación es advertida también por la Asociación de Exportadores (Adex), en el 
primer semestre 2018 han dejado de exportar 1,480 Mype (1,337 
microempresas y 143 pequeñas) demostrándose la debilidad de este sector, 
además, a pesar que brindan trabajo a 8.2 millones de personas 
(principalmente en comercio, servicios, producción y extracción), es grave su 
extrema informalidad (83.5% en 2017)3. 
Denominaremos a nuestra empresa: HR Lab Perú, y se orientará hacia 
la consultoría en gestión de procesos de RRHH, con la misión de: Realizar un 
acompañamiento creativo en la generación de diseños centrados en las 
personas, y aterrizar las soluciones a medida que lo necesita el cliente. De esa 
manera es como se evita trabajar con un enlatado, se genera un proceso 
                                                             




clientizado a las necesidades que se presenten. Cabe resaltar que no todo el 
proceso será facilitado por los consultores principales, para eso, en algunas 
ocasiones, el consultor funcionará como coordinador / facilitador con 
proveedores externos para llegar al final del proceso con éxito. Para asegurar 
que los estándares de calidad de servicio se mantengan y así salvaguardar el 
prestigio y la confidencialidad de la relación comercial entre la consultora y su 
cliente, será necesaria la implementación de un contrato de niveles de servicio 
donde se negocie hasta donde puede el proveedor externo llegar y aportar en 
la consultoría. 
Visión: 
Convertirse en una de las empresas líderes en servicios de consultoría 
en soluciones de innovación para la gestión de talento para pequeñas y 
medianas empresas. 
Misión: 
Proveer las pequeñas y medianas empresas de recursos, métodos y 
técnicas de innovación para generar mejores procesos de gestión de personas, 
favoreciendo su sostenibilidad y desarrollo. 
En el mercado peruano existen empresas que se dedican a la gestión  
de la innovación, pero de esas solo un grupo muy pequeño se enfocan en la 
creatividad e innovación para la gestión de talento. 
La motivación principal de este plan de negocio es dar a conocer 
soluciones innovadoras en base a nuestro know how de casi 20 años en la 
función de gestión de talento y el espíritu disruptivo que nos precede para 
refrescar la gestión de talento, por lo que con esta experiencia particular se 
lanza al mercado esta idea de negocio. 
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Las mejores prácticas no son aplicables a todas las empresas pero 
sirven de insumo para quienes pretenden innovar en soluciones. Resulta más 
difícil resolver los problemas individuales si tratamos de resolverlos usando los 
mismos datos de otras realidades que derivan en el uso de procesos y 
herramientasy formulas enlatadas que limitan el razonamiento y la ejecución. 
Esas herramintas son La “camisa de fuerza” que lleva la direccón de un 
negocio, amarrado a procesos, portafolios de productos y unidades de negocio, 
limitando el accionar o la libertad para la toma de decisiones. Estas prácticas 
sólo sirven para edificar una estructura burocrática, distanciar a los que toman 
decisiones de los clientes internos e inducir a los primeros a aplicar una gestión 
rígida y sistemática. 
La mayoría de los instrumentos, sistemas y técnicas de gestión va 
destinada a capturar valor, no a crearlo; como la Gestión de Calidad Total, los 
ERP, Six Sigma, etc. Estos instrumentos son útiles para hacer que un negocio 
funcione fluidamente, hasta aquí esas herramientas no generan valor ya que 
trabajan con lo que ya existe. Aquí es donde interviene  las  metodologías  de  
innovación. Hay compañías como Apple, Amazon, Netflix, Samsung, Burberry y 
BMW que resaltan  por diseño y por la reflexión subyacente a ese diseño4. 
Un artículo de Daniel Falcón, (Gestión Junio 2013), nos comenta que  
localmente ya tenemos un esbozo de ecosistema de innovación liderados por 
algunas empresas e iniciativas gubernamentales para el desarrollo de la 
innovación en el Perú por ejemplo:  
 Consejo Nacional de Ciencia, Tecnología e Innovación 
(CONCYTEC) Fondo de Investigación y Desarrollo para la 
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Competitividad (FIDECOM) Programa de Ciencia y Tecnología 
(FINCyt) 
 Universidades / Institutos 
Centro de Emprendimiento USIL 
Centro de Emprendimiento e Innovación UP – Emprende UP 
Oficina de Emprendimiento de la ULima 
Centro de Desarrollo Emprendedor – CDE ESAN 
Centro de Innovación y Desarrollo Emprendedor – CIDE PUCP 
Centro de Emprendimiento Continental 
Centro de Innovación de IPAE 
Red de Investigación, Desarrollo e Innovación (RED IDI) Instituto 
de Innovación Tecnológica UNI 
 Concursos 
Wayra Perú 
Concurso Para Quitarse El Sombrero – Grupo Romero Concurso 
Despertando Ideas – Nestlé 
BBVA Open Talent Desafio INTEL NESsT Perú 
 Organizaciones 
Comisión de Innovación, Ciencia y Tecnología de la Cámara de 
Comercio de Lima / Blog 
Red de Inversionistas Ángeles PCN Lima Valley 
Arequipa Valley First Tuesday Perú Fab Lab Lima Escuela 
CINCADER 
Asociación Peruana de Incubadoras de Empresas (Perú Incuba) 
Probide 
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 Educación / Eventos 
Maestrías, diplomados, cursos, workshops y más componen la 
oferta de 30 programas de innovación en el Perú. Ver Portal 
Cursos Totales sobre Innovación. 
Startup Weekend Startup Academy 
Centro Global de Emprendimiento – CGE Semana de la 
Innovación (Innotec) 
Talleres Gratuitos para Emprendedores – Iriarte & Asociados 
 Grupos de Emprendores 
Startup Place Startup Perú 
Si bien es una lista inicial, prueba que sí hay organizaciones fomentando 
la innovación en el Perú. Sin embargo, esa participación todavía es muy 
pequeña, cercana al 0,3% del PBI (Chile que llega a alrededor del 0.5% o  
Brasil que tiene más de 1%., Gestión Diciembre 2017). Vemos también que  
hay organizaciones privadas se han ido formando para favorecer la innovación. 
Esto es una buena señal ya que cada cada vez existen más programas 
educativos sobre innovación; sobre este último punto, Boris Herrera escribió en 
Esan.edu.pe (Abril 2018) que:  
“La formación del profesional es importante para fomentar la 
innovación, pero el problema es más complejo: no solo radica en 
escoger las carreras que el mercado requiere. A los estudiantes no los 
forman con las habilidades cognitivas básicas para desarrollar las 
competencias mínimas en capital” 
En el mismo portal Manuel Sosa (Esan.edu.pe; octubre 2017) nos 
comenta que en la edición 2017 del Índice Mundial de Innovación (GII, por sus 
siglas en inglés) se reafirman ciertas tendencias:  
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“Si bien el GII incluye diversos tipos de indicadores y con ellos ubica en 
el ranking a los países que sobresalen, este tipo de reportes evidencian 
también que existen varios caminos para mejorar sostenidamente. Por 
ejemplo, Singapur mejoró al facilitar sus regulaciones, Dinamarca se 
centró en la educación y China lo hizo en su producción científica y 
tecnológica. Estos países mejoraron de manera focalizada al tomar 
caminos acordes a sus realidades, y en ese proceso se irradiaron 
mejoras en todos sus ecosistemas innovadores. La lección es que no se 
puede innovar copiando a otro, cada país debe conocerse bien para 
actuar y mejorar5”. 
En el caso de América Latina, Chile es el país con mejores resultados, 
mientras que el resto ocupa puestos que fluctúan entre el 50 y 80 en el 
panorama global, Perú se ubica alrededor del puesto 70 desde hace cinco 
años. al analizar esa calificación se identifican dos tendencias, una de mejora y 
otra contraria, por un lado tenemos una gran  capacidad de innovar, gracias al 
mayor acceso a recursos y la determinaciòn de necesidades. Pero, por otro 
lado, nuestro desempeño innovador es pobre. Es decirl la razón para no 
avanzar mas fueron los pobres niveles de producción científica y tecnológica. 
Esto significa que lo que se sepudo haber logrado con la creatividad y buenas 
ideas se borró con la gestión de su implementación y para revertirlo se deben 
atender distintos retos en el capital humano y en el entorno institucional: 
a) Retos en el capital humano.- Desarrollar competencias 
tecnológicas, cambienado la fotma de pensar y entender la tecnologia. Para 
                                                             
5Los 10 primeros países del Ránking de Innovación Bloomberg del 2018 son Corea del Sur, Suecia y 
Singapur, Alemania, Suiza, Japón, Finlandia, Dinamarca, Francia e Israel. Estados Unidos cayó al 
undécimo lugar. Entre los otros países de la lista se encuentran China (19), Rusia (25) y España (29). 
Hacia el final del ránking están Túnez (43), Sudáfrica (48) y Marruecos (50). 
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esto es necesario: 
a) Superar la aversión a los números: Las carreras que más se 
promueven en el mercado peruano son las que resultan más atractivas 
para los postulantes pero no las más necesarias para un entorno de 
innovación (Medicina, Ingeniería de Telecomunicaciones. Agronegocios. 
Ciencias Políticas, Marketing y otras carreras de Administración).  La 
razón es que muchos jóvenes tienen aversión hacia las carreras de base 
matematica por lo que las ingenierías y carreras técnicas que no son tan 
populares y los jovenes se orientan mas por carreras de administración 
o mercadeo, donde se requiere un analisis mas macro y se pierde 
mucho de la capacidad de analisis a los detalles como el desempeño de 
lsa soluciones, por lo que se mantienen en un déficit constante en 
generación de capital humano para desarrollar o sostener herramientas 
de innovación ajustadas a la realidad peruana. Y poco se hace para 
remediar esto, situación contraria a la constante preocupación que se 
demuestra por el desarrollo de la comprensión y hábitos lectores, lo cual 
no esta mal pero no es todo lo que se necesita si deseamos mejorar 
nuestro indice de innovación ya que estamos deterinandonuestras 
habilidades a reconocer adecuadamenrte lo que queremos lograr pero 
perdemoes en el analisis de lo que venimos consiguiendo y como 
avanzamos. 
b) Tener los pies en la realidad local En América Latina cuando se habla 
de  innovación, es común citar casos de grandes empresas que 
empezaron a implementar soluciones innovadoras y disruptivas: Algunas 
hace mas de 40 años  como Apple. Google, Amazon y Facebook, son 
ejemplos mas recientes. Compararse con estetipo de empreas generan 
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la ilusión de que "así se hacen las cosas". Pero es otra realidad y estos 
no reflejan los otros grandes retos que afronta la región como son la 
informalidad, la baja penetración de herramientas on line, la escasa 
infraestructura, la corrupción, entre otros6. Lo cual genera decepción y 
las ideas se quedan sin implementarse. De nada sirve premiar la 
innovaciòn si no hay una politica de gestiòn publica que permita la fluida 
creación de empresas locales en general, que permitan la creación de 
empresas jovenes que puedan competir localmente y dejarlas crecer. En 
el futuro ya no se estudiaran casos de grandes empresas extranjeras 
lideres de innovación si no podriamos estar hablando de empresas 
peruanas, como ejemplo de gestión. Sillicon Valley aun esta muy lejos. 
c) Ampliar visión Existen muchos proyectos, fondos y becas de 
intercambio, por ejemplo: Innovate Perù, Concytec, Fondep, etc. que no 
se aprovechan por que no tienen la suficiente publicidad para su 
exposición. Su promoción debe ser más informativa y persuasiva, hasta 
llegar a aser formativa incluso.  Estas fuentes de financiamiento ademas 
de su funcion financiera sirven de fuente de relacionamiento para la 
creaciòn de nuevos proyectos y asi un efecto multiplicador de la 
innovación. Es necesario  un primer empujón para que los interesados 
en generar ideas innovadoras puedan tener el camino libre para 
realizarlas y ver los beneficios de las mismas. 
d) Retos en el entorno institucional.- Propiciar más sinergia en la 
producción tecnológica y científica, pero sin sacrificar la flexibilidad, 
como lo venimos hablando en puntos anteriores, las ideas existen y 
hasta el capital humano tambien, pero los caminos burocraticos para 
                                                             
6 file:///Users/dfrias/Downloads/Dialnet-ElModeloDeLaTripleHeliceComoUnMedioParaLaVinculaci-3698520.pdf 
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llegar a eso son muy engorrosos,que generalmente llevan a involucrarte 
en la informalidad y hasta la corrupciòn. 
e) Promover el surgimiento de líneas de trabajo, no imponerlas La 
llamada tripe hélice conformada por el vínculo empresa, universidad y 
Estado6. Ya se trabaja en el país, aunque es necesario que se sincere y 
promueva, en muchos casos es un vínculo artificial pues ciertas 
universidades las realizan por exigencia de las normas, pero con escaso 
involucramiento, sin recursos y sin visión estratégica7. Actualmente 
"cada quien baila con su pañuelo" por lo que queda pendiente el 
encuentro de puntos en común. Estos espacios deben integrar a 
alumnos de distintas facultades y universidades por medio de canales  
de comunicación estructurados , accesibles y visibles.  
f) Superar paradigmas al definir la innovación Muchos creen que 
patentar un invento es innovar, pero para empezar pocas patentes 
realmente se usan. Ademas, La innovación va más allá de la novedad, 
esta debe generar valor, sin impacto no hay innovación. Por el contrario 
existen innovaciones que no han sido patentadas como sucede con la 
gastronomía peruana y generaron un valor enorme a la economia local. 
Sucede que con el alto nivel de informalidad, piratería y escasa 
protección a la propiedad intelectual hace que las patentes no sirvan de 
mucho y el interes por la innovación se pierda, y por consiguiente el 
potencial impacto en el mercado y la sociedad. 
g) Apostar por I+D tecnológica, pero también I+D social  
Si bien ya existen programas estimulan el desarrollo de proyectos de 




innovación, en su mayoria estan basados en variables estrictamente 
técnicas, sin mucha relaciòn con la investigación social. Por lo que falta 
una rama importante en la el arbol de la innovación, ya que  la 
investigación social mejora la identificación de oportunidades (estudios 
de mercado, reconocimiento de stakeholders, etc.) y la explotación de 
oportunidades (diseño de modelos de negocio, planes de marketing, 
etc.) lo que garantizaría su impacto. Sin conocer al consumidor local, no 
sabes que estrategia llevar, lo que se creia conocer puede no ser exacto, 
cualquier impacto que se pretenda tener se va diluir, y la innovaciòn 
quedara en intención solamente.  
Tenemos el ejemplo de Kunan, que es una plataforma que impulsa 
emprendimientos sociales o medioambientales, para que sean auto 
sostenibles en el tiempo87, y también Aporta, que es un laboratorio de 
innovación del Grupo Breca que de igual manera Trabajamos junto a 
las empresas  y unidades de negocio del Grupo para identificar 
oportunidades de impacto social y desafíos de sostenibilidad, 
desarrollarlas8 
Tambien, nos encontramos que mas allá de las iniciativas de innovación 
en las empresas existen aun cuellos de botella por los que le innovación no 
despega en las empresas de nuestro ámbito regional y local y parte de las 
personas en los equipos de trabajo y de sus líderes. Ricardo Balarezo en una 
entrevista en Gestión (Abril 2017) nos dice que: 




“Los cuellos de botella más difíciles cuando se intenta hacer innovación 
están en los comités y si tú (empresario) logras tener buenos comités de 
evaluación, donde pones a personas clave con poder de decisión, entonces 
esas serán las 'espadas' para anclar los procesos de innovación", refirió. 
Un típico error que cometen las empresas es encargar los temas de 
innovación al área de productos, que tomará el tema desde su punto de vista 
particular y luego la idea pasa a otra área, la cual puede sufrir cambios o ser 
rechazada.” 
La innovación puede nacer de cualquier miembro del equipo en una 
empresa. Pero por motivos culturales en Perú esperamos que la innovación 
como cualquier otra directriz venga de una figura de autoridad dentro de la 
organización9.Las innovación no es garantía de éxito a menos que se legre 
vender la idea de una manera tan eficaz que convenza primero a quien va a 
comprar el programa el dueño o gerente y en la ejecución empatizar 
profundamente con el público. 
El impacto de la innovación empresarial en los resultados de las 
empresas es innegable. 
1) La rentabilidad de la innovación en promedio en las empresas que 
la aplican de forma consistente es del 10%. 
2) La innovación puede ayudar a incrementar las ventas a mediano 
plazo. 
3) Si la empresa quiere salir a mercados exteriores necesita innovar, 
y hacerlo constantemente ya que son entornos inciertos. 




4) Desarrollar nuevos productos o procesos de producción más 
eficientes permite tener el doble de ventas que si no se aplica la 
innovación. 
5) Con los cambios radicales del mercado en los últimos tiempos, la 
renovación continua de productos es fundamental para poder 
mantenerse. Y la innovación empresarial es la forma de contar 
con una cartera de productos renovada y en evolución constante. 
6) La innovación permite a la empresa contar con nuevos activos 
que se pueden medir económicamente, como patentes, marcas, 
etc., aumentando el balance de la empresa, además de otros 
activos intangibles, pero de claro valor10. 
 
Para el análisis de este plan de negocios podemos decir que la 
consultoría en innovación es una oportunidad de negocio que aprovecha las 
necesidades de nuevas ideas para procesos productos y políticas es 
direccionar sus esfuerzos a asesorar en procesos de innovación, por el 





Tabla 2: Análisis de factores 





No obstante, queda claro que existe una clara tendencia hacia la 
generalización de los denominados “Entornos VUCA”. Por lo tanto, asi 
llegamos entender que más no es siempre mejor, y que las soluciones sencillas 
estan ocultas y pueden manifestarse ante nosotros , si sabemos buscsar, 
llevandonos por el camino de gestionar problemas complejos con metodos 
nuevos y más creativos. Los innovadores entienden que la verdadera 
innovación consiste en maximizar la posibilidad de que se produzcan sorpresas 
afortunadas y aprovecharlas de manera que optimicemos los resultados. Por 
eso es sano permitir cierto grado de variación desde procesos articulados de 
una manera en cierta forma controlada. 
Un motivo para el éxito de algunas de las principales empresas que  
usan la innovación como metodología de gestión es la intuición. La intuición 
permite tener una destacada capacidad de aportar claridad a la toma de 
decisiones estratégicas, porque revela un equilibrio sutil, entre lo cualitativo y 
cuantitativo, que a menudo es necesario para que todas las partes encajen 
entre sí. Lamentablemente, no se puede enseñar en una escuela de negocios, 
es una habilidad que no es teoria y se desarrolla solamente con la oportunidad 
 
Políticos 
Existe un intento del gobierno peruano de empujar las herramientas de innovación si 
bien no aun en factores de talento. Sin embargo a pesar de so no se esta haciendo 
esfuerzos grandes en combatir la informalidad de la economía que afecta a la 
economía evidenciada en el pobre nivel de creación de negocios formales. 
 
Sociales 
Las herramientas de innovación están cubriendo gran parte de los sectores 
económicos, y muy recientemente (y tímidamente) se está hablando de innovar en 
herramientas de gestión humana, probablemente por no ser una función core del 
negocio la implementación de metodologías innovadoras no tiene mucho empuje aún 
en este campo. 
 
Económicos 
El mercado peruano no se caracteriza por implementar gestión en innovación como se 
ve en los indicadores mundiales estamos de la mitad para debajo de la lista de países 
más innovadores, y lo que se viene haciendo no está relacionado con temas de 
gestión humana, básicamente por que aún no se ve el rédito de invertir en 
herramientas de gestión de talento. 
 
Tecnológicos 
Las redes sociales, y nuevas herramientas de comunicación facilitarían la consultoría 
en gestión de talento. Mayor acceso a 
las buenas prácticas. 
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de dejarla aparecer y aprovechar sus beneficios, de nuevo  no es algo que se 
permita mucho hacer en los entornos corporativos actuales, ya que demanda 
de un salto de fe que en la mayoria de los casos no se permite dar, porque se 
prefiere mantener estornos previsibles que no pongan en riesgo las metas 
establecidas por la empresa. 
Es dificil desconectarnos de los algoritmos y los datos, liberarnos del 
modelo racional-lógico-lineal, que nos mantiene inmóviles en un entorno 
acelerado e incierto. Necesitamos una dosis de astucia y el valor preciso para 
salir de la caja y empezar de cero cada vez que sea necesario. Esto puede 
traducirse en simplificar la cantidad de procesos tecnológicos que se usan, 
mejorando al mismo tiempo las innovaciones que encajan en el flujo de trabajo, 
o en la consolidación de los datos sobre una base de conocimientos adquiridos 
o experiencias registradas, y mas importante aún en reclutar empleados que 
estén en esta misma frecuencia sobre la innovación. Esto podría suponer la 
abolición de la jerarquía de mando y control, y el rediseño de las estructuras 
haciendolas mas planas y asi las nuevas ideas llegarian mas rapido a niveles 
de decisión.  
La adopción de enfoques multidisciplinarios sobre la resolución de 
problemas empresariales implica hacer que los silos se comuniquen entre si, 
incluyendo la aplicación  de  las  metodologías agiles, ayuda a las 
organizaciones a llenar algunos vacios y a solventar las deficiencias críticas.  
Es abrir el canal de ideas de tal manera que se combinen métodos y asi las 
organizaciones podrán establecer caudales de conocimiento y visiones más 
completas y competitivas, que permitan un enfoque centrado en la persona, y 
más orientado al largo plazo. El modelo de gestión soft del metodologías de 
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innovación: la creatividad, la sensibilidad y la vinculación social se cohesionan 
en una organización.  
Esta combinación no descarta o reduce el valor de los métodos 
empresariales usuales o analíticos aplicados en la gestión empresarial, solo las 
limita a la ejecución operativa y se aprovecha la aproximación al diseño  para 
en conjunto formas de trabajo mas sensibles y eficaces y de esa manera la 
forma de trabajo y la manera de enfocarlo asciende a un nuevo nivel, que es 
provechosa para todos los involucrados. 
Las empresas medianas y pequeñas se vuelven más vulnerables, en 
este contexto, al tener que enfrentar ambientes cambiantes y muy exigentes, 
con capacidades que les sirvieron en su momento, pero ya son insuficientes por 
el tamaño de las mismas y el nivel de su capital de trabajo que no les permite 
adaptarse rapidamente a los cambios que el mercado les exige. Ellas necesitan 
enfocarse en  actividades que generen mayor valor (el core de su negocio), 
razón por la que es preferible encargar algunas actividades a empresas de 
asesoria externa, que asuman un rol activo en estos procesos periféricos o de 
soporte; aportando sus conocimientos y/o experiencias  sobre otras industrias 
y/o mercados, permitiéndose evaluar los problemas de sus clientes para 
proponer soluciones objetivas y adeptar soluciones con mayores posibilidades 
de éxito, acompañando a sus clientes a lo largo de todo el proceso. Cada vez 
más las organizaciones contratan los servicios de consultores para ayudarles a 
incursionar en nuevos mercados, consolidarse en los existentes o simplemente 
para sobrevivir. 
La innovaciòn siempre estuvo relacionada con al gestión de negocios, 
pero siempre estuvo relacionada con el desarrollo tecnologico por que dentro 
de todo era lo mas facil de comprender desde una perspectiva macro: cosas 
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novedosas ergo vendes mas, despues se relacionó la innovaciòn a un nivel 
mas estrategico dividiendo el negocio en unidades de negocios o clusters 
geograficos. Ya llegando a estos tiempos, se da mas valor a las ideas y a la 
creatividad y a la cultura organizacional que la fomenta. 
Entonces, la innovaciòn ya no es solo el desarrollo  de nuevos productos 
o servicios, o de la gestion de cambio del entorno organizacional, si no de la 
gente que la propone y la lleva a cabo, y cuando se habla de gente se habla de 
emociones, motivaciones y actitudes, que es la parte mas compleja de toda 
gestiòn de cambio. 
Seguidamente describiremos como se va a implementar este plan de 
negocio: 
El objetivo principal de la consultoria será asesorar en la distribución de 
responsabilidades dentro de la organización: Poner algo de la función de 
RRHH en cada una de los líderes de la organización, facilitando 
implementación de esas funciones, esto es un proceso continuo ya que las 
áreas de negocio se centran básicamente en eso y no creen que sea de su 
incumbencia el trabajo con las personas, la meta es concientizar a la gerencia 
de que este cambio de mentalidad es necesario y que se dejen ayudar en lo 
siguiente: 
a) Proceso de selección: Dejar de pensar en contratar a alguien 
para que realice una determinada función, para enfocarse en competencias y 
potencialidades, involucrando a los individuos con diferentes talentos en los 
procesos de gestión de personas de la empresa. Rediseñar sus procesos de 
contratación para dejar de cortejar al candidato y orientarse a impulsar sus 
decisiones. En la era digital, las funciones de reclutamiento deben enfocarse 
en el mensaje: 
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 Crear mensajes en torno a lo que proporciona valor a la 
audiencia objetivo, no solo información corporativa. 
 Diseñar procesos que permitan a los candidatos demostrar 
compromiso al proceso. 
 Guiar a los candidatos hacia decisiones que reduzcan la 
probabilidad de arrepentimiento y no solo convencerlos de que acepten el 
trabajo. 
Las organizaciones innovadoras son integradas por de equipos que 
reúnen a personas con diferentes talentos. Por lo tanto, no sería suficiente 
evaluar a los candidatos en términos de una sola competencia. Las entrevistas 
con el candidato y la evaluación deben ser realizadas por un equipo 
interdisciplinario, que trabaje con el candidato. 
b) Apoyar la evolución de los gerentes en líderes: Necesitamos 
líderes que entrenen a los individuos para poder desarrollar los talentos de los 
individuos en torno a sus propias capacidades en lugar de administrarlos / 
controlarlos. Desencadenar la transformación de directivos en entrenadores y 
líderes. 
c) Desarrollo del rendimiento, promoción y posicionamiento: La 
idea es deshacernos de la gestión del rendimiento y de cualquier tipo de 
promoción y estructuración de posiciones que implique jerarquía y hacer las 
organizaciones más planas, podría ser utópico en una cultura acostumbrada a 
la verticalidad en las organizaciones. Sin embargo, si pensamos en cuál puede 
ser el punto de partida antes de alcanzar este ideal, podemos identificar cómo 
dar los primeros pasos con los estudios que involucran la política salarial 
basada en la competencia y establecer un sistema de credenciales para esto. 
Por otro lado, distinguir entre aumento de sueldo y mecanismos de 
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recompensa del desempeño. 
El cambio empresarial es frecuente y continuo, y requiere que los líderes 
con recompensas totales vuelvan a examinar sus modelos operativos para 
respaldar la reestructuración, la expansión del mercado y otras iniciativas a 
gran escala. 
d) Compensación y Beneficios: La consultora Gartner11 recopiló 
las mejores prácticas y datos sobre modelos operativos de recompensas 
totales y determino que en el mercado los lideres deben de saber lo siguiente 
para tener un plan de compensaciones y beneficios: 
 Conocer cómo sus pares están estructurando, asignando 
personal y midiendo el éxito de la función hoy. 
 Comprender los roles más importantes para la función de 
recompensas totales a desempeñar hoy. 
 Mejorar cómo la función de compensaciones y beneficios 
se asocia con la empresa para impulsar resultados óptimos de los empleados. 
Ahora, los empleados tienen acceso a más información salarial que 
nunca a través de fuentes de terceros y se están comprometiendo más para 
garantizar que se les recompense de manera justa. 
Esto ha llevado a las organizaciones a sentirse más presionadas para 
aumentar la transparencia salarial, pero las empresas luchan por definir qué y 
cuánto compartir. Entonces los líderes de la organización deben: 
1. Identificar que información pueden compartir 
2. Construir un soporte organizacional que alinee la 
transparencia con los valores culturales 




3. Entregar mensajes transparentes contando con el apoyo de 
los lideres máximos de la organización 
e) Aprendizaje y desarrollo (L&D): Para ayudar a los empleados a 
desarrollar nuevas habilidades a gran velocidad, la mayoría de las funciones de 
L&D están construyendo aprendices continuos. Sin embargo, este enfoque crea 
una desconexión donde los empleados no entienden las necesidades de 
habilidades emergentes y no pueden aplicar nuevas habilidades en la práctica. 
Las mejores funciones de L&D se enfocan en construir estudiantes conectados. 
Entonces para que los líderes lleguen a adquirir aprendices conectados 
requiere que la función de L&D haga tres cambios12: 
 Primero, L&D debe diversificar los insumos para la 
identificación de habilidades incorporando perspectivas de mercado, no solo de 
negocios. 
 En segundo lugar, debe demostrar cómo la mejora de las 
calificaciones aumentará personalmente los empleados, no solo el negocio. 
 En tercer lugar, L&D debería ir más allá del contenido de la 
curaduría para intermediarse en las experiencias de desarrollo, permitiendo a 
los empleados mejorar sus habilidades en el trabajo, incluso cuando sus 
trabajos actuales carecen de oportunidades de práctica relevantes. 
f) Enfoque en la cultura viva: Es bastante difícil diseñar la cultura 
de una empresa, porque la cultura nos enfrenta como el reflejo completo de las 
operaciones, prácticas y comportamientos diarios en la empresa. Una forma de 
trabajar (cultura) que no se adapte a la mentalidad ágil será el obstáculo más 
grande y difícil para convertirse en una empresa ágil. Por eso, los estudios son 




muy importantes para el cambio cultural. Sin embargo, la cultura no es un 
fenómeno que se pueda cambiar escribiendo palabras atractivas en las 
paredes o definiendo con algunas presentaciones. La cultura de una empresa 
es creada por prácticas y comportamientos colectivos en el flujo de trabajo 
diario, no por discursos o frases geniales. 
Más allá de las palabras de moda: interseccionalidad, seguridad 
psicológica y sentido de pertenencia. Los temas sociales, políticos y 
ambientales dan forma a las experiencias de los empleados fuera del lugar de 
trabajo, y también se trasladan cada vez más a su experiencia dentro del lugar 
de trabajo. 
Para entender mejor lo que están pasando los empleados y cómo esas 
realidades dan forma a la forma en que se realiza el trabajo, los líderes pueden 
aprender de los términos emergentes y en la diversidad e inclusión (D&I). 
Tomar en cuenta que estas “palabras de moda” permitirá a los involucrar mejor 
a los empleados a través de una experiencia de trabajo más personalizada. Lo 
que los líderes deberían preguntarse: 
¿Cómo nuestras decisiones y procesos impactan a diferentes 
empleados de diferentes maneras? 
¿Cómo podemos construir confianza entre nuestros empleados? 
¿Cómo podemos equipar a los empleados para crear entornos 
empáticos e inclusivos que tengan en cuenta las complejas identidades de las 
personas? 
Aproveche nuestros seminarios web sobre conceptos emergentes 
relacionados con D & I y un conjunto de recursos para crear entornos 
inclusivos. 
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f) Adaptación al cambio tecnológico: La Inteligencia Artificial (IA) hará 
que algunos trabajos desaparezcan, crearán otros y transformarán el trabajo 
para todos nosotros. Los líderes organizacionales deberán adaptarse a esto 
rápidamente. Los líderes dentro de su rol de administradores de talento 
desempeñan un papel fundamental para garantizar que los empleados puedan 
desarrollar las habilidades que necesitarán para adaptarse a estos cambios. 
Los líderes también deberán ayudar a las organizaciones de apoyo a través de 
un largo conjunto de transiciones y transformaciones a medida que las 
tecnologías de AI maduren y encuentren su camino más firmemente en nuestra 
realidad cotidiana. 
Para tomar la iniciativa de operar en la era digital, y en ese sentido los 
primeros que deben comprar la idea de la innovasciñon son las cabeas de las 
organizaciones y son aquellos lideres de las organizaciones deben volver a 
priorizar su trabajo tomando la perspectiva de los empleados (empatizar) y 
tratando a los empleados más como consumidores, brindándoles las 
experiencias rápidas, conectadas y sin esfuerzo que valoran. El consultor 
ayudará a la organización a adoptar un enfoque más iterativo y ágil para el 
diseño de soluciones y aceptar que las primeras versiones de los productos 
que crea serán lo suficientemente buenas para obtener retroalimentación, en 
lugar de ser perfectas. Finalmente, los líderes de la organización deben guiar a 
los empleados a la acción al restringir la información que se envía a los 




CAPÍTULO V: ANÁLISIS FINANCIERO 
En analisis que se desarrolla a continuaciòn es sobre valores potenciales de 
vents y costos que seran  resultado de una estrategia agresiva de 
posicionamiento. Siendo asi, esperamos conseguir 9 sesiones / horas de 
capacitación en temas de innovación en HR al mes, el costo de cada una de 
ellas será de 2000 soles. 
Asimismo, por ser un producto mas denso y que requiere mayor desarrollo 
esperamos conseguir 2 proyectos de consultoría al año, a un  costo de 30,000 
soles cada uno. 
Por otro lado, como una estrategia de posicionamiento, pero tambien como 
una fuente de ingresos consideramos conveniente, la ejecución de eventos de 
networking o academicos donde se invite a expertos a disertir sobre temas de 
innovación en recursos humanos. Esperamos hacer 3 en el año el costo por la 
participaciòn será de 150 soles, para empezar y esperamos conseguir en un 
inició 25 personas minimo, y mas adelante llegar a 75 participantes, minimo. 
Las inversiones en equipos y personal será minima, al inicio de la operación 
por eso no se considera mas allá de 1 persona en planilla, asi mismo, los 
equipos y muebles seran acordes al crecimiento de la planilla y seran los 
basicos (computadora, telefono celular, impresora, gastos de movilidad propia, 
etc.). Como se mencionó anteriormente en el desarrollo del plan de negocio, 
todos los facilitadores serán proveedores externos y estaran considerados 
dentro del costo de implementación de los cursos, consultorias o eventos. 
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 Esperamos un crecimiento anual de 5% en las ventas, basandonos en la 
promociòn del servicio por diversos canales. El financiamiento sera compartido, 
44.5 % de inversión propia y 55.5% de financiamiento bancario de 5 años a una 
TEA de 36%, habiendo de pagar una cuota mensual de 2975 soles. 
 En un escenario moderado/optimista, los flujos de caja darian en positivo 
pero con una disciplina rigurosa en cuestion del control de gastos  y mucho 
trabajo en la organización, promoción y ejecución de los talleres, consultorias y 
eventos 
5.1 COK 
El Costo de Oportunidad del Capital o tasa (porcentaje) de descuento es 
el  mejor rendimiento que se espera lograr de la inversión realizada con igual 
nivel de riesgo. No es un indicador de rentabilidad y sirve para evaluar el aporte 
propio. El COK nos ayuda a saber cual es la mejor alternativa, en la que 
podríamos invertir.  
La determinación del COK depende, del grado de riesgo y del número de 
oportunidades que se tiene para invertir el capital y de otras consideraciones 
donde colocar el capital. 
El caso más simple ocurre si, en vez de invertir en el negociosolamente 
se ahorrael  dinero en una cuenta de ahorros o se adquieren acciones en la 
bolsa de valores, etc. Entonces se valoran mas alternativas adicionales a la 
inversión que se espera  realizar (suponiendo que se percibe un riesgo similar 
en cada caso). 
Mientras los resultados de la evaluación del proyecto a travez de este 
indicador son superiores a los de otras alternativas (el proyecto tiene mayor 
rentabilidad), entonces la decisión de invertir en dicho proyecto o negocio será 
la correcta de lo contrario, es mejor retirarse del  proyecto. 
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La rentabilidad de estas dos opciones alternativas debe estar contenida 
en el COK. El COK será un promedio simple o ponderado de las rentabilidades 
de las alternativas de inversión. El COK, en consecuencia, nos sirve para 
compararlo con la rentabilidad del proyecto. 
En general, es mas importante calcular correcta, precisa y 
minuciosamente el Flujo de Caja que el valor del COK. En muchos casos las 
entidades financieras  que proporcionan los creditos son los que fijan el valor 
del COK para escoger los proyectos a financiar. En consecuencia, solamente 
utilizaremos este indicador para la evaluación de un proyecto y no para la 
gestiòn del negocio. 
Siendo asi, para este plan de negocio esperamos un 44% de 
rendimiento para este proyecto, en el calculo se ve simple pero solo sera viable 
si se mantiene un control de gastos disciplinado y se trabaja mucho en la 
promociòn y el mantenimiento de la calidad en el servicio. Lo que no vamos a 
poder controlar es el riesgo del mercado, lo que claramente afectara a la 
ganancia final. 
 
5.2  WACC 
El WACC, de las siglas en inglés Weighted Average Cost of Capital, 
también denominado coste promedio ponderado del capital (CPPC), es la tasa 
de descuento que se utiliza para debitar los flujos de caja futuros a la hora de 
valorar un proyecto de inversión. El cálculo de esta tasa puede ser útil teniendo 
en cuenta tres enfoques distintos: como activo de la compañía: es la tasa que 
se debe usar para descontar el flujo de caja esperado; desde el pasivo: el coste 
económico para la compañía de atraer capital al sector; y como inversores: el 
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retorno que estos esperan, al invertir en deuda o patrimonio neto de la 
compañía. 
Tal y como su propio nombre indica, el WACC promedia los costos de 
cada una de las fuentes de capital, independientemente de que estas sean 
propias o de terceros. Es preciso tener presente que si el WACC es inferior a la 
rentabilidad sobre el capital invertido se habrá generado un valor económico 
agregado (EVA) para los accionistas. Se explica siendo la siguiente fórmula: 
WACC=(COK* E/(D+E)) +(i* (D/(E+D))*(1-T))) 
Donde: 
D/(E+D): Coste de los Fondos Propios 
E/(D+E): Coste de la Deuda Financiera 
I: Intereses 
E: Fondos Propios 
D: Deuda Financiera 
T: Tasa impositiva 
 
La principal ventaja del WACC es que determina el costo de la 
inversiónindependientemente de las fuentes de financiación para así poder 
determinar una tasa de rendimiento superior a la WACC y que por tanto genere 
valor agregado para los accionistas. 
Por otro lado, uno de sus inconvenientes es que el WACC, supone que 
la estructura de capital se mantiene constante, por lo que no contempla la 
posibilidad de que en el futuro la empresa reduzca o aumente su nivel de 
endeudamiento. 
En el ejercicio realizado el WACC nos resulta de 33,73%. Por tanto, El 
esperamos que la rentabilidad esperada del mercado sea mayor, aunque 
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asume que la estructura de financiación de la empresa se mantendrá constante 
en el tiempo.  
 
5 .3  Valor Actual Neto  (VAN) 
Según Kafka (2004: 66) el VAN se define como el método para evaluar 
la rentabilidad de un proyecto de inversión que consiste en comparar el valor 
actual de todos los flujos de entrada de efectivo con el valor actual de todos los  
flujos de salida de efectivo. 
 
Flujos de Entrada (+):   Ingresos, Valor Residual. 
Flujos de Salida ( - ):   Inversión, Costos. 
VAN = Valor Actual INGRESOS  -  Valor Actual EGRESOS 
 
En términos prácticos, se puede definir el VAN como el valor presente de la 
inversión y los flujos de caja netos, es decir, flujos en los cuales en cada 
periodo ya se efectuó el cálculo de ingresos menos egresos. Así tenemos que 
la fórmula general para el cálculo del VAN sería: 
En base a esta ecuación el VAN puede presentar los siguientes resultados: 
VAN = 0  significa  que   VA INGRESOS  =  VA EGRESOS 
VAN < 0  significa que    VA INGRESOS  <  VA EGRESOS 



























En otras palabras mide en moneda actual cuánto más dinero obtiene el 
inversionista por realizar el proyecto en vez de colocar su dinero en la actividad 
que tiene como rentabilidad la tasa de descuento. 
El VAN mide la rentabilidad del proyecto en valores monetarios deducida la 
inversión. Actualiza a una determinada tasa de descuento i los flujos futuros.  
Criterios de decisión: 
a) VAN > 0, un resultado positivo indica que el negocio estudiado arroja 
una rentabilidad superior a la del proyecto alternativo, por lo que es 
conveniente llevar a cabo el negocio.  
b) VAN = 0, en caso de presentarse, un resultado igual a cero indica que el 
negocio arroja una rentabilidad igual a la del proyecto alternativo, por lo que 
resulta indiferente llevar a cabo cualquiera de los dos proyectos, en este caso 
la ejecución del proyecto es opcional. 
c) VAN < 0, indica que el proyecto estudiado arroja una rentabilidad menor 
al proyecto alternativo. 
No significa que el proyecto estudiado arroje pérdidas, únicamente la 
rentabilidad es inferior a la exigida por el inversionista.  
VAN = Valor Actual de los Flujos de Caja Futuros – INV 
Fórmula general del VAN: 
 
 n         (It - Et) 
 ∑      -------------   - INV0   
t=0     (1 + COK)t 
 
Donde: 
INV0 : Inversión inicial en el momento cero de la evaluación, antes del inicio 
de operaciones del proyecto. 
It - Et  = FC: Flujo de caja del proyecto (ingresos menos egresos) 
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COK: Tasa de descuento o costo de oportunidad del capital. Es la tasa con 
la que se descuenta el VAN y representa el costo de oportunidad del capital, 
que es la rentabilidad que estaría ganando el dinero de utilizarlo en la mejor 
alternativa de inversión.    
t : Tiempo 
n : Vida útil del proyecto 
Criterio de Inversión: 
Será conveniente invertir en  el proyecto que  presente un VAN > 0. 
En el caso que existan varios proyectos alternativos con VAN > 0, 
entonces se invertirá en aquel que presente un mayor VAN. 
En relación al método del VAN es importante recalcar lo siguiente: 
1. Reconoce el valor del dinero en el tiempo. 
2. Depende de los flujos de entrada y salida de efectivo (flujos de 
tesorería) del proyecto y de la tasa que se utilice para efectuar la 
actualización. 
3. Al homogeneizarse el valor de las unidades monetarias en una 
fecha focal determinada,  es posible sumar los VAN de varios proyectos o 
compararlos. 
Para la actualización de los flujos  se postula que  se debe aplicar como 
tasa de interés al costo de oportunidad o tasa de descuento. 
Para  el caso del flujo de caja económico  se puede calcular el VANE o 
Valor actual Neto económico, es decir aquel que reflejará la rentabilidad del 
proyecto sin incluir el financiamiento, para lo cual se debe utilizar la tasa de 
descuento económica. 
Para el caso del flujo de caja financiado se puede calcular el VANF o valor 
actual neto financiado, es decir aquel que reflejará la rentabilidad del proyecto 
101  
considerando el efecto del endeudamiento, para lo cual se utilizará  la tasa de 
descuento financiera. 
Tanto el VAN del flujo de caja como el que se relaciona con el el VAN del 
aporte del accionista son positivos lo cual nos lleva a pensar que el negocio es 
mas que rentable, si es que se mantienen un disciplinado control de costos y 
una agresiva estrategia comercial. 
Para efectos  practicos de entendimeinto del modelo de negocio se espera 
encontrar en el tiempo formas de generar mas ingresos y de controlar lo gastos 
de tal manera que los estados financierons no se descuadren y la rentabilidad 
sea mas alta, buscando en primer lugar deshacernos de las carga de la 
dependencia financiera al credito y buscando independizarse de esa entrada 
de dinero y que es cara debido a los intereses, la idea es ser autosostenibles 
financieramente y eso solo sera posible con un disciplina economica financiera 
ferrea pero simple, no gastar mas de lo que ganas y generar mas valor de lo 
que ofreces y eso se necesitara de una estrategia comercial agresiva donde no 
tengamos una sola fuente de ingresos, si no una fija para los gastos, y una 
variable para el crecimiento e inversiòn.
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Anexo 2  Tablas Financieras 
 
 
Tabla 3.- Proyección de demanda 
     
        
    
Precio 
 
        
Capacitación 20 sesiones 
 
por sesión 2000 
        
Consultoría 3 proyectos 
 
por 
proyecto 30000         
      
        
Demanda potencial 80,000 
    
        
      
        
      
        




        
      
        
Demanda efectiva (1%) 128 
    
        
              
              
Concepto Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Sep Oct Nov Dic Total 
              Sesiones de capacitación 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 102 
Proyectos de consultoría       1   
   
1 
   
2 
Eventos 1         1 




              




Tabla 4 .- INVERSIONES, COSTOS Y GASTOS 
  
   
INVERSIONES DEL PROYECTO 
  
   
Muebles, enseres y/o herramientas requeridos 
  
   







1 Computadoras  5 Laptop 3500 
 
  






1 Teléfonos 1 celular 1000 
 
  
1 Escritorios con sillas 5 Hechos de Madera 500 
 
  
1 Cafetera 5   315 
 
  
1 ventilador 5   200 
 
  
Total     5,765 
 
  














Tabla 5.- Proveedores 
  
   
ITEM Cantidad  Precio Unitario 
   
costo promedio de proveedores estratégicos Eventos 1 5000 
   
Costo promedio de insumos de Eventos 1 2000 Costo eventos  21,000.00  
  
costo promedio de proveedores estratégicos consultoría 1 6000     
 
Costo promedio de insumos de consultoría 1 1500 Costo consultoría  15,000.00  
 
costo promedio de proveedores estratégicos capacitación 1 1500     
 
costo promedio de insumos de capacitación 1 500 Costo capacitación   51,200.00  
 






COSTO UNITARIO DE INSUMOS   0.068359375 
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Detalle de los sueldos de operarios y administrativos Años 1-2 
    















Gerente 1 3000 500 3,000 39,500 
TOTAL     
 
  39,500 
      
Detalle de los sueldos de operarios y administrativos Años 2-3 
    















Gerente Operaciones 1 3750 625 3,750 49,375 
Gerente Comercial 1 3000 500 3,000 39,500 
TOTAL     
 
  88,875 
      
Detalle de los sueldos de operarios y administrativos Años 2-3 
    















Gerente Operaciones 1 4687.5 781 4,688 61,719 
Gerente Comercial 1 3750 625 3,750 49,375 
Asistente Administrativa 1 2343.75 391 2,344 30,859 
TOTAL     
 







   




INVERSIÓN INICIAL TOTAL 
  
   












Gastos de Movilidad 4,800 
 
Sub total 152,265 
 






















           Sesiones de capacitación 2000.00 
           Proyectos de consultoria 30000.00 
           Eventos 150 
           Crecimiento anual del Negocio 5% 
           
             PROYECCIONES DE DEMANDA 
            
             Productos Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio Agosto Sep Octubre Noviembre Diciembre 
Sesiones de capacitación 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 
Proyectos de consultoría 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 
Eventos participantes 25 0 0 0 0 50 0 0 0 0 75 0 
DEMANDA TOTAL 34 9 9 10 9 59 9 9 10 9 84 9 
             Cuadro con el cálculo de los Ingresos por 
Ventas  
           
 
            CÁLCULO DE INGRESOS POR VENTAS DE CAPACITACION 
          
             
  
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO 
SEPTIE
MBRE 
OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE 
CANT. VENDIDA  POR MES 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 




0 2,000.00 2,000.00 2,000.00 
INGRESO POR VTAS 17,067 17,067 17,067 17,067 17,067 17,067 17,067 17,067 17,067 17,067 17,067 17,067 
             CÁLCULO DE INGRESOS POR VENTAS DE CONSULTORIA 




            
  
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO 
SEPTIE
MBRE 
OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE 
CANT. VENDIDA  POR MES 0 0 0 1 0 0 0 0 1 0 0 0 




00 30,000.00 30,000.00 30,000.00 
INGRESO POR VTAS 0 0 0 30,000 0 0 0 0 30,000 0 0 0 
             CÁLCULO DE INGRESOS POR VENTAS DE 
EVENTOS 
           
 
            
  
ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO 
SEPTIE
MBRE 
OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE 
CANT. VENDIDA  POR MES 25 0 0 0 0 50 0 0 0 0 75 0 
PRECIO VENTA 150.00 0.00 0.00 0.00 0.00 150.00 0.00 0.00 0.00 0.00 150.00 0.00 
INGRESO POR VTAS 3,750 0 0 0 0 7,500 0 0 0 0 11,250 0 
             INGRESO POR VTAS TOTAL 20,817 17,067 17,067 47,067 17,067 24,567 17,067 17,067 47,067 17,067 28,317 17,067 
                          
PRESUPUESTO ANUAL DE INGRESOS 
           
               AÑO 1 AÑO 2 AÑO 3 AÑO 4 AÑO 5 
       INGRESOS 287,300 301,665 316,748 332,586 349,215 








Tabla 9.- Estructura de Financiamiento para Inversión Tangible e Intangible 
     
        
        
CONCEPTO MONTO PESO 
     
Aporte Propio 72,265 44.54% 
     
Financiamiento 90,000 55.46% 
     









     
CMAC TACNA 36.12% 
 
DATOS Detalle 
   
CMAC AREQUIPA 37.67% 
 
Préstamo a solicitar PEN 90,000 





Periodo 5 años 
   
SCOTIABANK PERU 40.26% 
 
Periodo de Gracia 0 
   
CMAC CUSCO S A 43.95% 
 
TEA 36% 




   
INTERBANK 45.00% 
 
Cuotas Mensuales iguales 
   
CMCP LIMA 45.11% 
 
     
CMAC HUANCAYO 45.76% 
 
Cuota a pagar 2,975 
      
        
Cronograma de Pagos 
       
        
AÑO  DEUDA INTERES AMORTIZ.  CUOTA 
   
0 90000       
   
1 81130 26835 8870 35706 
   
2 69066 23642 12064 35706 
   
3 52659 19299 16407 35706 
   
4 30346 13392 22313 35706 
   
5 0 5360 30346 35706 
   






Tabla  10.- PESUPUESTOS DE GASTOS FINANCIEROS 
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CONCEPTO 2015 2016 2017 2018 2019 
  
            
  
GASTOS FINANCIEROS 26,835 23,642 19,299 13,392 5,360 
  
            
  
TOTAL GASTOS FINANCIEROS 26,835 23,642 19,299 13,392 5,360 
  
        
        
        
AÑO  DEUDA INTERES AMORTIZ.  CUOTA 
   
0 90000       
   
1 89360 2336 640 2975.46 
   
2 88704 2319 656 2975.46 
   
3 88031 2302 673 2975.46 
   
4 87341 2285 691 2975.46 
   
5 86632 2267 709 2975.46 
   
6 85905 2249 727 2975.46 
   
7 85159 2230 746 2975.46 
   
8 84394 2210 765 2975.46 
   
9 83609 2190 785 2975.46 
   
10 82804 2170 805 2975.46 
   
11 81977 2149 826 2975.46 
   
12 81130 2128 848 2975.46 
   
13 80260 2106 870 2975.46 
   
14 79367 2083 892 2975.46 
   
15 78452 2060 915 2975.46 
   
16 77513 2036 939 2975.46 
   
17 76549 2012 964 2975.46 
   
18 75560 1987 989 2975.46 
   
19 74546 1961 1014 2975.46 
   
20 73506 1935 1041 2975.46 
   
21 72438 1908 1068 2975.46 
   
22 71343 1880 1095 2975.46 
   
23 70219 1852 1124 2975.46 
   
24 69066 1823 1153 2975.46 
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25 67883 1793 1183 2975.46 
   
26 66669 1762 1214 2975.46 
   
27 65424 1730 1245 2975.46 
   
28 64147 1698 1277 2975.46 
   
29 62836 1665 1311 2975.46 
   
30 61492 1631 1345 2975.46 
   
31 60112 1596 1379 2975.46 
   
32 58697 1560 1415 2975.46 
   
33 57245 1523 1452 2975.46 
   
34 55755 1486 1490 2975.46 
   
35 54227 1447 1528 2975.46 
   
36 52659 1407 1568 2975.46 
   
37 51050 1367 1609 2975.46 
   
38 49400 1325 1650 2975.46 
   
39 47707 1282 1693 2975.46 
   
40 45969 1238 1737 2975.46 
   
41 44187 1193 1782 2975.46 
   
42 42358 1147 1829 2975.46 
   
43 40482 1099 1876 2975.46 
   
44 38558 1051 1925 2975.46 
   
45 36583 1001 1975 2975.46 
   
46 34557 950 2026 2975.46 
   
47 32478 897 2079 2975.46 
   
48 30346 843 2132 2975.46 
   
49 28158 788 2188 2975.46 
   
50 25913 731 2245 2975.46 
   
51 23611 673 2303 2975.46 
   
52 21248 613 2363 2975.46 
   
53 18824 551 2424 2975.46 
   
54 16337 489 2487 2975.46 
   
55 13786 424 2551 2975.46 
   
56 11168 358 2618 2975.46 
   
57 8482 290 2686 2975.46 
   
58 5727 220 2755 2975.46 
   
59 2900 149 2827 2975.46 
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60 0 75 2900 2975.46 
   

























































             
  ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEP OCT NOV DICIEMBRE 
INGRESOS POR VENTAS  20,816.67   17,066.67   17,066.67   47,066.67   17,066.67   24,566.67   17,066.67   17,066.67   47,066.67   17,066.67   28,316.67   17,066.67  
EGRESOS TOTALES  12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75  
SALDOS OPERATIVOS MENS  8,127.92   4,377.92   4,377.92   34,377.92   4,377.92   11,877.92   4,377.92   4,377.92   34,377.92   4,377.92   15,627.92   4,377.92  
SALDOS OPERATIVOS ACUMULADOS  8,127.92   12,505.83   16,883.75   51,261.67   55,639.58   67,517.50   71,895.42   76,273.33  
 
110,651.2
5   115,029.17   130,657.08   135,035.00  
             
             
  ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO 
SEPTIEM
BRE 
OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE 
INGRESOS POR VENTAS  20,816.67   17,066.67   17,066.67   47,066.67   17,066.67   24,566.67   17,066.67   17,066.67   47,066.67   17,066.67   28,316.67   17,066.67  
EGRESOS TOTALES  12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75   12,688.75  
SALDOS ANTES DE IMPUESTOS  8,127.92   4,377.92   4,377.92   34,377.92   4,377.92   11,877.92   4,377.92   4,377.92   34,377.92   4,377.92   15,627.92   4,377.92  
IMPUESTO A LA RENTA  2,438.38   1,313.38   1,313.38   10,313.38   1,313.38   3,563.38   1,313.38   1,313.38   10,313.38   1,313.38   4,688.38   1,313.38  
SALDOS OPERATIVOS MENS  5,689.54   3,064.54   3,064.54   24,064.54   3,064.54   8,314.54   3,064.54   3,064.54   24,064.54   3,064.54   10,939.54   3,064.54  
SALDOS OPERATIVOS ACUMULADOS  -3,251.17   -186.62   2,877.92   26,942.46   30,007.00   38,321.54   41,386.08   44,450.63   68,515.17   71,579.71   82,519.25   85,583.79  












Tabla 12.- FLUJO  DE  CAJA del PROYECTO  
 
FLUJO  DE  CAJA del PROYECTO       
      
              2019 2020 2021 2022 2023 2024 
      




   
Ventas   287,300 301,665 316,748 332,586 349,215 
 





 - Costos y Gastos   -152,265 -146,500 -202,695 -202,695 -231,287 
 
          
 - Depreciación   -3,906 -3,906 -3,906 -3,906 -3,906 
 
1 2,265 1,953 -7,500 906 
EBIT (utilidad operativa)   131,129 151,259 110,147 125,985 114,022 
 
2 2,265 1,953 -7,500 453 




    
 
TOTAL 4,530 3,906 -15,000 1,359 
 - Impuestos (30%)   -39,339 -45,378 -33,044 -37,795 -34,207 
       + Depreciación   3,906 3,906 3,906 3,906 3,906 
      Flujo de Caja Operativo   95,696 109,787 81,009 92,095 83,722 
      




    
 
Calculo del Valor 
Residual 




  -3,549 
      




  -10,000 
 
venta maquina y equipos (año 
0) 




    
      Flujo de Caja Libre 162,265 95,696 109,787 81,009 92,095 70,173 
 
V. Venta 1,359 
       
      
V. Libros -15,000 




   
      Amortización   -8,870 -12,064 -16,407 -22,313 -30,346 
 
Guanacia 16359 
   Intereses   -26,835 -23,642 -19,299 -13,392 -5,360 
 
Crédito -4907.7 
   Escudo fiscal   8,051 7,093 5,790 4,018 1,608 
      Flujo de Caja Accionista 252,265 68,041 81,174 51,093 60,407 36,075 
 
V.V.neto -3,549 
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Tabla  13.-EVALUACION FINANCIERA 
             
            
             COK = 44% 
           D/(D+E)  55% 
           E/(D+E) 45% 
           i 36% 
           T 30% 
           WACC 33.73% 
           
             VAN FCL  374,291  
           
             VAN FCA  375,011  






















1. Se ha podido comprobar que la presente idea de negocio resulta 
rentable en términos financieros, ya que los respectivos indicadores 
señalan una adecuada rentabilidad que permite cubrir los respectivos 
costos y gastos con los ingresos estimados en el periodo de 5 años. 
2. La presente idea de negocio de una empresa consultora en recursos 
humanos resulta atractiva ya que existe un potencial de mercado o 
demanda insatisfecha dispuesta a contratar los servicios de HR – LAB, 
de acuerdo al análisis de mercado efectuado. 
3. La proyección de ingresos indica que HR – LAB puede captar una 
porción de mercado significativa que haga rentable la idea de negocio. 
4. Se pudo configurar un segmento de mercado dispuesto a contratar la 
asesoría de HR – LAB en las PYME, que requieren de una mejor 
estrategia innovadora en recursos humanos. 
5. Los aspectos de innovación en recursos humanos son necesarios y 



















1. Se recomienda implementar el diseño del plan estratégico como parte de 
la idea de negocio de la consultora HR – LAB, especializada en recursos 
humanos, para lograr un adecuado posicionamiento en el sector de 
consultorías, y poder captar una porción significativa de mercado. 
2. Es importante considerar la estructura de inversiones y de 
financiamiento para el logro de las metas en el plano financiero. 
3. Como parte de las acciones de evaluación y control del plan estratégico 
se recomienda durante todo el proceso, monitorear las etapas 
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